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Lastenkodissa toteutettiin perehdyttämisen parantamista koskeva kehittämishanke. 
Kehittämishanke toteutettiin Helsingin kaupungin lastensuojelulaitoksessa. Hanke toteutettiin 
toimintatutkimuksellisena työotteena.   Kehittämishankkeen tarkoituksena oli kehittää 
työyhteisössä tapahtuvaa perehdyttämistä paremmin toimivaksi. 
 
Kehittämishankkeen tavoitteena oli luoda selkeä perehdyttämisen malli, jolloin jokainen 
työntekijä tietää vastuualueensa ja uudet työntekijät tulevat perehdytetyiksi. 
Perehdyttämismalliin kuuluvat nimetyt perehdyttäjät, perehdytys ja arviointi. Perehdyttäjä 
ja perehdytettävä ovat itse aktiivisia ja oppimisprosessiin kuuluu olennaisena osana 
palautteen anto molemmin puolin. Työhyvinvoinnin kannalta tärkeänä tavoitteena on 
selkiyttää työkuvaa hoitajilla ja vähentää huolta siitä, että uusi työntekijä on perehdytetty 
työhön ja työ lastenkodissa tapahtuu hoitolinjojen suuntaisesti turvallisesti.   
 
Kehittämishanke koostui perehdyttäjien koulutuksesta, perehdytyskansion ja -lomakkeiden 
luomisesta ja arvioinnista.  Perehdytysmateriaali vietiin kentälle ja otettiin käyttöön yhdeksi 
työvälineeksi lastenkodissa. Kehittämishanke toteutettiin vuoden 2008 aikana.   
 
Hankkeeseen osallistui lastenkoti, johon kuuluu kahdeksan pienkotia. Henkilökuntaa 
lastenkodissa on 49. Tutkittava materiaali kerättiin aikaisemmin käytetystä 
perehdytysmateriaalista ja hankkeen aikana tehdyistä väliarvioinneista, alku- ja 
päätösseminaarien materiaalista. 
 
Saadut tulokset kehittämishankkeesta osoittavat, että hanke koettiin henkilökuntaa 
motivoivana ja yhdistävänä tekijänä. Työhyvinvointi ja vuorovaikutus pienkotien välillä 
lisääntyi. Rakensimme yhteistä laatua työyhteisöön. Työyhteisössä opittiin tekemään 
kehittämistyötä, joka koettiin omaa ammattitaitoa kohottavana tekijänä.  Kehittämisen 
tuloksena saatiin lastenkodissa käyttöön perehdyttämismalli, joka on siirrettävissä 
toimintamalliksi muihinkin työyhteisöihin. 
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The children`s home was carried out to improve  the orientation on the development project.  
The development project was carried out in helsinki city child welfare institution. The project 
was implement during action of working as a model. The aim of development was to develop 
a workplace orientation shipments better functioning. 
 
Development project was designed to create a clear orientation in the model, so that each 
worker knows his renponsibilities and new employees will be done to raise awareness. 
Oriental model are named mentor, induction and assessment.Mentor and orientation are 
active and the learning process is an integral part of the feedback on both sides. Well-being 
at an important objective is to clarity the job description on nurses and reduce the cornern 
that the new employee is the indroduced to the work and work is a children’s home care 
policies in line safely. 
 
Development of training consisted of induct, the guidebook and the creation of forms, 
training and evolution. Orientation material was taken to the field and was introduced as one 
tool of children’s home. The development project was carried out durin 2008. 
 
The project involved a children’s home, consisting of eight small homes. Staff of a children’s 
home is 49. Examine the material collected previously used induction and during the project 
concluded in mid-term, evaluations, the initial decision and workshops material. 
 
The result of the project to develop evidence that the project was felt to motivating staff 
and unifying factor. Occupational Health and Safety and the interaction between small houses 
increased.  We built a common quality of the community. Learned to do the community 
development work, which was considered a factor in raising their own skills. Resulted in 
development of children’s home in a one-stop orientation type, which is transferable to the 
other one operation model community. Orientation type is in corporated into the recruitment 
system. 
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 1 JOHDANTO 
 
Työyhteisö ja työpaikat vaativat jatkuvaa kehitystä menestyäkseen toimintakykyisinä. 
Lastenkodin työtä ja osaamista kehitettiin luomalla keskitetty perehdyttämismalli lastenkodin 
työyhteisöön. 
  
Lastenkodissa toteutettiin kehittämishanke toimintatutkimuksena, jossa työskentelymuotona 
oli toimintatutkimuksellinen työskentelyote.  Kehittämisen tarkoituksena oli kehittää 
työyhteisössä tapahtuvaa perehdyttämistä paremmin toimivaksi.  Työyhteisössä koettiin, että 
rajat perehdyttämisessä olivat epäselviä, kuka perehdyttää ja mitä perehdyttää. Tuleeko 
kaikki tieto kerrottu vai jääkö joku asia kertomatta.  Perehdyttämisellä turvataan 
työntekijöiden ja asiakkaiden turvallinen työ ja hoito.  Hankeidea on kohonnut 2006 vuoden 
työhyvinvointikyselyistä, jossa työntekijöiden vaihtuvuus koettiin työyhteisöä kuormittavaksi 
tekijäksi. Työntekijöiden vaihtuvuudelle haluttiin tehdä, se mitä on mahdollista tehdä 
työyhteisössä mahdollisimman hyvällä perehdytyksellä. Perehdyttämisen kehittäminen nähtiin 
yhtenä keinona parantaa omaa työskentelyä ja uuden työntekijän perehdyttämistä työhön.  
Työyhteisössä on aina perehdytetty, mutta siitä ei ole kirjattua kuinka se toiminut. Yksittäisiä 
palautteita on saatu perehdytetyiltä sijaisilta ja pois lähteviltä työntekijöiltä. Perehdytys on 
ollut toimivaa ja koettu hyväksi ja riittäviksi. 
 
Hankkeelle valittiin työryhmään, joka suunnitteli hankkeen kokonaisuutta asiasisältöineen ja 
haki hankkeelle rahoitusta. Suunnittelutyöryhmään kuuluivat lastenkodin johtaja ja kaksi 
työntekijää. Hankkeeseen osallistui kahdeksan hoitajaperehdyttäjää, neljä vastaavaa 
hoitajaa, erityissosiaalityöntekijä ja lastenkodin johtaja. Itse toimin yhtenä lastenkodin 
hoitajaperehdyttäjänä ja samalla olen osana kehittämishankeen työryhmää. Teen 
opinnäytetyönä kirjallisen raportin hankkeesta. Opinnäytetyöhön valittu teoriamateriaali ja 
tehdyt laskelmat tukevat työtä ja sen tarpeellisuutta. 
 
Kehittämishankkeessa käytettiin menetelminä työryhmien yhteisiä kokoontumisia, joiden 
pohjalta työryhmät asettivat kehittämishankkeen alussa kehittämistavoitteet. 
Perehdyttämishankkeen tavoitteet luotiin alkuseminaarissa. Työryhmät kokoontuivat 
työstämään perehdyttämishankkeen materiaalia ja näitä työskentelyjä ohjasi peilaaminen 
asetettuihin tavoitteisiin. Arviointi kuuluu toimintatutkimukseen kiinteästi ja 
kehittämishankkeessa arviointia suoritettiin kolmessa vaiheessa. Arvioinnin apuna käytettiin 
valmiita kysymyksiä ja joissa oli myös mahdollisuus vapaaseen keskusteluun. Arviointikriteerit 
kohdistuivat kehittämiseen, perehdyttämismateriaalin luomiseen ja tavoitteiden 
toteuttamiseen.  Arviointi tukee kehittämistä ja vie kehittämistyötä oikeaan suuntaan.  
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Useissa lastensuojelulaitoksissa on samanlainen tilanne, että työntekijöiden vaihtuvuus on 
suurta. Keskitetty perehdytysmalli on siirrettävissä toiseen työyhteisöön. Lisäksi hankkeessa 
tehtiin perehdytyskansio ja perehdytyslomakkeet (liitteet 5,6 ja 7), joiden rakenne on 
hyödynnettävissä muissakin työyhteisöissä. Hankkeen aikana työstettiin perehdytyskansio ja 
lomakkeet, joiden avulla perehdytystä kokeiltiin käytännössä. 
 
 
2 HANKEEN KUVAUS 
 
2.1 Hankkeen esittely 
 
Kehittämishanke toteutettiin toimintatutkimuksena Helsingin kaupungin 
lastensuojelulaitoksessa. Kehittämiskohteena oli työpaikalla tapahtuvan uuden työntekijän 
perehdyttämisen parantaminen. Kehittämishankkeeseen osallistuivat lastenkodin johtaja, 
erityissosiaalityöntekijä, toimistosihteeri, 4 vastaavaa hoitajaa ja 8 hoitajaa/ohjaajaa 
pienkodeista. Hankkeeseen osallistui yhteensä 14 henkilöä.  
 
Vuoden 2006 työhyvinvointikyselyiden tuloksista nousi esiin tarve ja toive kehittää 
perehdyttämistä keskitetyn perehdytysmallin mukaisesti. Keskitetyssä perehdytysmallissa 
nimetyt perehdyttäjät perehdyttäjät uudet työntekijät perehdytysmateriaalin avulla ja 
varatuilla perehdyttämisajoilla työhön. Malliin kuuluu oleellisena osana perehtyjän oma 
aktiivisuus ja palautteenanto, jolla saadaan kehittää itse perehdytystä. Perehtymistä 
arvioidaan osaamisen testauksella (liite 4) ja johtaja tekee vuoden kuluttua perehdytyksen 
aloittamisesta kyselyn perehtyjälle (liite 8). Työyhteisöä huolestuttavaksi seikaksi koettiin 
työntekijöiden vaihtuvuus ja epävarmuus siitä kuinka perehdytys toimii käytännössä. 
Perehdyttämisen parantamisella toivottiin olevan vaikutusta työntekijän työn nopeaan 
oppimiseen ja työn saamiseen hallintaan. Uuden työntekijän haluttiin nopeasti kiinnittyvän 
työhön ja työyhteisöön.  Kehittämishankkeen arveltiin tuovan mielekkyyttä ja uutta osaamista 
työhön.  
 
Työyhteisön strategisiin päämääriin on kirjattu vuodelle 2007 osaamisen ja uudistumisen 
alueelle perehdyttämisen parantamista kohottava hanke. Työryhmä suunnitteli hankkeen, 
jolla parannettiin perehdyttämistä. Vuoden 2008 strategisiin päämääriin kuului keskitetyn 
perehdyttämismallin rakentaminen. Hanke toteutettiin vuoden 2008 aikana.  Lastenkodin 
perehdyttämishankkeelle haettiin kahta eri rahoitusta, mutta rahoitusta ei saatu hankkeelle. 
Hanke vietiin läpi ilman rahoitusta. 
 
Keskitetyssä perehdyttämismallissa (liite 2) jokainen perehdyttäjä tietää omat osa-alueensa 
ja on vastuussa tehtävän hoitamisesta. Perehdyttäminen on yksi vastuutehtävä ja työyhteisön 
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tehtävät muodostuvat suurelta osin niistä.  Vastuutehtävät ja niiden hoitaminen muodostavat 
tehtävien hyvän hoitamisen ja jokainen työyhteisön jäsen tietää tehtävien hoituvan. Tämä 
osaltaan luo hyvää työilmapiiriä ja mahdollistaa jokaisen työntekijän keskittymisen omien 
tehtäviensä hoitamiseen ja laadukkaan työn tekemisen. Työ lastenkodissa on ryhmätyötä, 
jossa jokaisen työntekijän työpanos on tärkeä ja työntekijän tulee tuntea olevansa osa 
työyhteisöä.  
 
Lähtökohtana oli työntekijöiden vaihtuvuus lastensuojelun alalla ja perehdytyksen 
parantaminen ja lopputuloksena perehdyttämismallin rakentuminen, joka vastaa työyhteisön 
tarpeita ja kohottaa työssä viihtymistä. 
 
Kehittämishankkeessa keskityttiin perehdyttämismallin rakentamiseen, jolla voitiin parantaa 
lastensuojeluntyön perehdyttämistä ja työntekijöiden sitoutumista työhön ja siinä 
viihtymiseen. Työryhmän tavoitteena oli uuden työntekijän perehdyttäminen työhön ja oman 
osuuden siinä työssä huomioiminen. 
 
Hankkeen idea oli kehittynyt työyhteisön tarpeista kehittä omaa ja työryhmän työtä Idean 
ympärille löytyi ohjaustyöryhmä, joka suunnitteli hankkeen aikatauluineen ja siihen kuuluvine 
työryhmäjäsenineen. Ohjaustyöryhmän tehtävänä oli markkinoida idea eteenpäin, valvoa 
hankkeen etenemistä ja antaa vastauksia ja tukea hankkeen etenemisen aikana.  
 
Hanke eli projekti on ihmisten ja yhteisöjen kehittymisprosessin suunnitelmallinen osa. 
Hankkeella on selkeä alku, tavoitteet ja loppu. Sen onnistumista voidaan arvioida. Hanketta 
käytetään usein yleiskäsitteenä puhuttaessa kehitystoiminnasta, vaikka se sisältäisi 
prosessinomaisia piirteitä. (Laitinen 2002, 9).  
 
2.2 Perehdyttämismalli 
 
Tavoitteet kehittämishankkeelle luotiin aloitusseminaarissa. Tavoitteena oli luoda: 
1. perehdyttämisohjelma 
2. perehtymissisältöjen selkiyttäminen 
3. arvioiva palaute  
 
Hankesuunnitelmassa käytettävät menetelmät tai toteutettavat toimenpiteet: 
1. perehdyttäjien alkukoulutus  
2. perehdytyskansion luonti 
3. perehdytyslomakkeiden luonti 
4. varsinaiset perehdyttämisajat 
5. lyhytaikaisen sijaisen perehdytys 
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6. osaamisen testaus kyselyt 
7.perehdyttämisprosessin arviointi 
8. perehdyttäjien vertaistukiryhmät ja kokoontumiset  
 
Lastenkodin perehtymismallilla uusi työntekijä perehdytetään työhön ja tavoitteena on saada 
työ mahdollisimman nopeasti hallintaan. Uuden työntekijän oma aktiivisuus edistää 
oppimista. Perehtymisessä korostetaan vuorovaikutusta perehdyttäjän kuin muiden 
työyhteisön jäsenten kanssa. Perehtymisprosessi on vuoden mittainen ja asioiden 
sisäistämiselle tulee antaa aikaa. Perehtymisprosessissa varataan erillisiä aikoja 
perehtymiseen, mutta suurin osa perehtymisestä ja oppimisesta tapahtuu kokemuksellisesti ja 
mallista oppimisella.  
 
Perehtymismalli: 
 
Perehtymismalliin kuuluu: 
 Pienkodin perehdyttäjän perehdytys 2 kertaa 
 Vastaavan hoitajan perehdytys 2 kertaa 
 Erityissosiaalityöntekijän perehdytys 3 h 
 Johtajan perehdytys 4 h 
 
Perehtymisfoorumeita ovat:  
 Infot 
 Kotikokous   
 Työnohjaus 
 Työpaikkakokoukset 
 Koulutukset 
 
Perehtymisprosessin arviointi: 
Perehdyttämisessä käytetään apuna perehtymislomaketta ja perehdytyskansiota. 
Perehtymistä arvioidaan perehtymistilanteissa ja arviointi tapahtuu perehtyjännäkökulmasta 
käsin, jolloin saadaan tietoa kuinka tieto siirtyy perehtyjälle. Perehtyjän oma aktiivisuus on 
tärkeä myös arviointitilanteissa. 
 
Arviointia tapahtuu kolmena eri kertana vähintään. Pienkotien perehdyttäjä arvioi 
perehdytystä kuuden viikon jälkeen ensimmäisestä perehdytyksestä, vastaava hoitaja arvioi 
kahdeksan kuukauden jälkeen perehtyjän tieto taitoa osaamisen testauksella yhdessä 
perehtyjän kanssa. Vuoden perehtymisprosessin jälkeen johtaja suorittaa perehtymiskyselyn 
työntekijälle. Näin saamme dokumentoitua tietoa siitä kuinka perehtymisprosessi on 
onnistunut. 
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Perehdyttäjien tehtävä: 
Jokaisessa pienkodissa on yksi keskitetty perehdyttäjä vuoden kerrallaan. Vuoden vaihteessa 
arvioidaan vaihtuuko perehdyttäjä ja haluaako sama perehdyttäjä jatkaa tehtävässä. Jos 
perehdyttäjä vaihtuu, edellisen perehdyttäjän vastuulla on siirtää tieto perehdytysasioista 
uudelle perehdyttäjälle. 
   
Kehittämishankkeesta luodut materiaalit, perehdytyskansio, perehdytyslomakkeet, 
perehdytysajat, vertaisryhmätapaamiset ja arviointi muodostavat keskitetyn 
perehdytysmallin. Perehtymistä arvioidaan osaamisen testauksella (liite 4) ja lastenkodin 
johtaja tekee vuoden päästä perehtyjille kyselyn koko perehtymisprosessista (liite 10). 
Hankkeen aikana tapahtuvan oppimisen ja perehdytysmateriaalin työstämisen toivottiin 
herättävän yhteistä keskustelua pienkotien välillä. Perehdyttämisen hankkeen toivottiin 
olevan yhteinen ja yhdistävä hanke pienkotien ja talojen kesken. Hankkeella oli selvä tarve ja 
tilaus työyhteisöömme. Hankkeeseen suhtauduttiin vakavasti ja sillä oli selkeä johdon tuki 
puolellaan. Meillä oli vahva tahto vaikuttaa perehdyttämiseen ja nähdä se yhtenä keinona 
parantaa työtaitojamme.  
 
Perehdyttämisen hankkeen ensimmäisenä tavoitteena oli selkiyttää perehdytysosa-alueet. 
Mitkä asiat perehdyttämisessä kuuluvat kenellekin? Tällä ajatuksella haluttiin karsia 
päällekkäin meneviä asioita mahdollisimman vähäisiksi.  Haluttiin varmistaa, että selkeää 
perehdytystä pystytään antamaan asioiden päällekkäin perehdyttämisestä huolimatta. 
Perehdyttämisen tueksi luotiin jokaiselle perehdyttäjälle omat perehdytyslomakkeet (liitteet 
5,6 ja 7), joista kävi ilmi perehdytettävät asiat. Erilliset lomakkeet luotiin hoitaja 
perehdyttäjille ja vastaaville hoitajille. Erityissosiaalityöntekijän ja johtajan perehdytettävät 
asiat saatiin luotua samalle lomakkeelle. Varsinaiset perehdytysajat olivat itse perehdytystä 
varten. 
 
Uuden perehdyttämismallin pohjalta kouluttautuivat uudet perehdyttäjät, jotka 
perehdyttävät yksiköissä sitoutuneesti tehtäväänsä. Perehdytystä tulevat tekemään 
lastenkodin johtaja, erityissosiaalityöntekijä, vastaavat hoitajat ja pienyksiköiden koulutetut 
uudet nimetyt perehdyttäjät. Uudet perehdyttäjät ovat nykyisiä osaston työntekijöitä.  
 
Hankkeen yhtenä tavoitteena oli korostaa perehtyjän aktiivisuutta työn nopean oppimisen 
ohella. Perehdyttäjäpari (perehdyttäjä ja uusi työntekijä) toimivat vastavuoroisesti ja 
molemmilla on mahdollisuutta vaikuttaa perehtymisen onnistumiseen. Perehtyjäpari 
täydentävät toinen toistaan ja molemmilla on mahdollisuus oppia koko ajan uutta. Lisäksi uusi 
työntekijä tuo aina uusia ajatuksia työyhteisöön. Uuden tiedon ja ajatuksien 
vastaanottaminen työyhteisössä on oppimista. 
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Keskitetty perehdyttäminen selkiytti työnkuvaa ja perehdytettävät asiat siirtyivät linjassa ja 
johdonmukaisemmin. Turvattiin perustehtävän kannalta tärkeän tiedon siirtyminen uudelle 
työntekijälle, jonka avulla työturvallisuus lisääntyi. Lastensuojelussa hoidetaan monin tavoin 
vaurioituneita lapsia ja tehdään yhteistyötä heidän moniongelmaisten vanhempien kanssa. 
Aggression kohtaaminen ja sen turvallinen vastaanottaminen tai estäminen edellyttää, että 
työntekijää on opastettu asianmukaisella tavalla erilaisten tilanteiden hoitamiseen ja 
mahdollisen aggression estämiseen niin, että vaarallisia tilanteita ei synny. 
 
Varsinaisten nimettyjen perehdyttäjien lisäksi kaikki työntekijät tekevät perehdyttämistä. 
Perehdyttämistä ei ole eriytetty irralliseksi työtehtäväksi vaikkakin varsinaiset perehdyttäjät 
tekivät sitä perehdytysmallin ajatuksen mukaisesti ennakoidusti ja varatuilla 
perehdytysajoilla. Sijaiset eli keikkatyöntekijät perehdytetään vuoroonsa niin, että 
keikkalainen pystyy tekemään kyseisen vuoron. Keikkatyöntekijän sijaisuus voi kestää 
lyhyimmillään yhden työvuoron. Perehdyttämisen tekee se, joka vastaanottaa vuoron tulevan 
työntekijän. Keikkatyöntekijää varten tehtiin erillinen muistilista, joka on osana 
perehdytyskansion materiaalia. Listasta (liite 9) käy ilmi mitkä kaikki asiat tulee käydä läpi 
keikkalaisen kanssa, jotta tämä kykenee tekemään kyseisen työvuoron.  Tämä lista syntyi 
perehdytyskansion materiaalista. 
 
Perehdytysmallissa teoreettisena ajatuksena ja lähtökohtana olivat oppivan organisaation 
ajatukset. Perehtyjä itse on aktiivinen ja oppimisprosessiin kuuluu olennaisena osana 
palautteen anto molemmin puolin. Oppimista tapahtuu vasta silloin kun kokemuksia voi jakaa 
muiden kanssa ja peilata teoriapohjaan, jonka on saanut ammatillisesta koulutuksesta. 
 
2.3 Alkuvaiheen kartoitus 
 
Lastenkodissa on aina tehty perehdyttämistä, mutta selvää ei ollut se miten sitä on tehty. 
Asiaa ei ollut kirjattu mihinkään vaan oli todettu, että perehdyttämistä on aina tehty ja 
tullaan tekemään. Yksittäisiä huomautuksia oli kirjattu työpaikkamuistioihin, joissa todettiin 
työhön perehdyttämisen olleen hyvää. 
 
Perehdyttämisessä on käytetty apuna pienkotien omia perehdytysmateriaaleja. Materiaalit 
ovat sisältäneet perehdytyskansioita, kotimappia, kotikokouskansiota, viestivihkoa, 
työvuorovihkoa ja kaikkea muuta mahdollista kirjallista materiaalia mitä pienkodeissa on 
ollut.  Työntekijä ovat siirtäneet hiljaista tietoa kukin omalla tavalla ja minkä he ovat 
kokeneet aina tilanteen mukaan tärkeäksi. Pienkotien lähiesimiehet ovat käyttäneet 
perehdytyksessä perehdytyskaavaketta (liite 1) ja samaa kirjallista materiaalia, jota hoitajat 
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ovat käyttäneet perehdytystilanteessa.  Pohjana kehittämistyölle on käytössä ollut vanha 
perehdytyskaavake ja käytetty muu materiaali.  
 
Tein kyselyn työpaikassani kuinka perehdyttäminen toimii käytännössä. Vastaava hoitaja 
perehdyttää uuden työntekijän käyttäen perehdytyksen apuna perehdytyslomaketta (liite 5), 
perehdytyskansiota ja kotimappia. Hoitaja (liite 6)perehdyttää osaston toimintaan 
esittelemällä tilat, ja toimintaa. Työn sisältöön perehdyttäminen on tehty valmiin käytössä 
olleen perehdytysmateriaalin avulla. Johtajalla ja erityissosiaalityöntekijällä (liite 7) on omat 
materiaalinsa, joita he käyttävät perehdytyksessä.  
 
Toimin työpaikkamme yhteistoimintavastaavana. Puolen vuoden välein tapahtuvassa 
yhteistoimintavastaavien tapaamisessa tein haastattelun kuudelle muulle 
yhteistoimintavastaavalle ja kysyin heiltä kuinka heillä uuden työntekijän perehdyttäminen 
toteutetaan. Perehdyttäminen tapahtuu pääsääntöisesti sovittuina aikoina ja siihen varataan 
2-3 perehdytys kertaa. Perehdytettävät asiat käydään läpi kirjatun asialistan mukaisesti.  
Keskustelussamme korostui perehtyjän oma aktiivinen rooli, jolla varmistuu perehdytettävien 
asioiden perillemeno.   
 
Käytössäni on talojen omat perehdytysmateriaalit. Hankkeeseen liittyen tein muistiinpanoja 
kaikista kokouksista ja palavereista liittyen perehdyttämishankkeeseen. 
Perehdytysmateriaalia löytyi runsaasti opinnäytetöinä, pro gradu tutkielmina, kirjoina ja 
muissa kirjallisissa muodoissa. Perehdytystä on tehty paljon, mutta tutkimuksia siitä ei ollut 
saatavilla lastensuojelun alalta.   
 
Yhteistä lastenkodeilla on henkilökunnan vaihtuvuus. Oman yksikköni työntekijöiden 
työaikahistoria jakautuu seuraavasti: alle vuoden työsuhteessa olevia on 4 henkilöä, 1-3 
vuotta työsuhteessa olevia on 2 henkilöä ja 3-6 vuotta työsuhteessa olevia on 4 henkilöä. Itse 
olen työskennellyt lastenkodissa 7 vuotta. 
  
Perehdyttämisen tutkimista, kehittämistä ja tarpeellisuutta kuvaa laskelmat, jotka tein 
koskien työntekijöiden vaihtuvuutta. Laskin työsopimukset, jotka olivat loppuneet henkilön 
irtisanoutumiseen vuoden 2007 loppuun mennessä. Sain tiedot vuosilta 2001-2007. 
Irtisanoutuneiden määrä oli 26. Meitä työntekijöitä on kaikkiaan 49. Eli hieman yli puolet on 
vaihtunut koko henkilökunnasta. Irtisanoutuneiden määrään toki sisältyy pitkiäkin työhistorian 
omaavia henkilöitä. Pisin työhistoria oli 23 vuotta ja 9 kk.  
 
Helsingin sosiaaliviraston lasten sijaishuoltoon Tehty hankkeen luonnoksesta käy ilmi, että 
koko sijaishuollon sairaspoissaoloprosentti lyhyissä täyden palkan sairaspoissaoloista oli 
vuonna 2007 2,7 %. Lasten sijaishuollon sisällä suurin sairaspoissaoloprosentti oli 
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laitoshoidossa, jossa poissaoloprosentti oli 3,44. Lastenkotitoimintaan kuuluu 8 kuntouttavaa 
hoitoa antavaa lastenkotia. Henkilökuntaa lastenkodeissa oli marraskuussa 2008 yhteensä 351 
työntekijää, josta määräaikaisen henkilöstön osuus oli 31 %. Työyhteisöni lastenkodissa oli 
henkilökuntaa 49, joista prosentuaalisesti määräaikaisia oli 41 % työntekijöistä. (Helsingin 
sosiaalivirasto)  
 
Hankkeen tueksi tutkin ja tutustun jo olemassa oleviin hankkeiden loppuraportteihin. Yhtenä 
esimerkkinä on Helsingin kaupungin sosiaaliviraston Erityispalvelukeskuksen 
Maahanmuuttoyksikön hanke: Työssä jaksamisen ohjelma. Tämän hankkeen yhtenä 
erityispiirteenä oli henkilökunnan suuri vaihtuvuus ja uusien työntekijöiden perehdyttämisen 
hitaus. Hankkeesta saadut tulokset olivat positiiviset. (Helsingin kaupunki. Sosiaalivirasto 
2003. Työssä jaksamisen ohjelma). 
 
2.4 Perehdyttämishankkeen aikataulu 
 
Lähtötilanne kehittämishankkeelle oli hyvä ja sille oli selkeä tilaus. Työhyvinvointikyselyjen 
tulosten pohjalta oli noussut työyhteisön toive kehittää perehdyttämistä. Asiaa oli käsitelty 
talon yhteisessä työpaikkakokouksessa. Ideointi hankkeesta käynnistyi vuoden 2007 
alkupuolella. Kesän aikana 2007 hankkeen tavoitteita käytiin läpi työryhmässä, johon tulin 
mukaan neljänneksi. Aloitusseminaarissa helmikuussa 2008 määriteltiin 
perehdyttämishankkeen tavoitteet ja määriteltiin perehdytysosa-alueet perehdyttäjille. 
Kevään 2008 aikana työstettiin perehdytyskansiot ja perehdytyslomakkeet. Itse 
perehdyttäminen aloitettiin toukokuussa 2008. Pienkodit tekivät perehdyttämistä sitä mukaa 
miten uusia työntekijöitä tuli yksiköihin. 
 
Suunnittelutyöryhmä suunnitteli kevään 2007 aikana hankeen aikataulua ja runkoa. 
Suunnittelutyöryhmä toimi samalla hankkeen vetäjänä. Työryhmään kuului lastenkodin 
johtaja ja kaksi työntekijää pienkodeista. Itse tulin mukaan hankkeeseen syksyllä 2007. Tulin 
mukaan hankkeeseen saatuani tiedon pääsystä opiskelemaan sosionomin ylempää amk-
tutkintoa. Opintoihin kuului kehittämishanke ja tein sen perehdyttämismallista.  
 
Hyvällä hankesuunnitelmalla pitää olla selkeästi määritelty aikataulu. Hankkeen aikataulut 
ovat usein sidottuja mahdollisiin rahoittajan rahoitusta koskeviin säännöksiin, mikä voi 
rajoittaa hankkeen järkevää suunnittelua ja toteutumista. (Silfverberg 1996, 24.) 
 
Kehittämishankkeen aikataulu 
 
Syksyllä 2007 työryhmätapaamiset 3 kertaa. Tapaamisissa työstettiin hankkeen runkoa 
aikatauluineen ja ensimmäisen aloitusseminaarin sisältöä. 
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Työryhmätapaaminen  tammikuussa 2008  
Aloitusseminaari helmikuu 2008 
Perehdyttäjien koulutus, tavoitteet hankkeelle, hoitajan, vastaavan hoitajan, 
erityissosiaalityöntekijän ja lastenkodin johtajan toimenkuvien rajaaminen ja 
tarkentaminen 
Perehdytysmateriaalin luominen helmi-huhtikuu 2008 
 Perehdytyskansio 
 Perehdytyslomakkeet 
Perehdyttäjien arviointi ja vertaisryhmätapaaminen toukokuu 2008 
Perehdyttäminen toukokuu – marraskuu 2008 
Perehdyttäjien arviointi  ja vertaisryhmätapaaminen syyskuu 2008 
Vastaavanhoitajan ja johtajan arviointi syyskuu 2008 
Päätösseminaari marraskuu 2008 
 Hankkeen tavoitteiden tarkastelu, palaute ja arviointi hankkeesta 
Vertaistukiryhmätapaaminen tammikuussa 2009   
 
Arviointia ja palautetta hankkeesta saatiin perehdyttäjien arviointikerroilla, joita on kaksi 
kertaa hankkeen aikana. Arviointikertoihin varasin mukaan nauhurin keskustelun ja tiedon 
keräämisen tueksi. Arviointikertoihin tein valmiit kysymykset (liitteet 3 ja 8), joita apuna 
käyttäen vapaan keskustelun myötä saatiin arviota hankkeesta ja prosessista. Lähiesimiehien 
palautteen olen sopinut saavani lastenkodin johtajalta, joka käytti siihen samoja kysymyksiä 
kuin olin käyttänyt osastoperehdyttäjien kanssa. Johtaja oli laatinut lähiesimiesten 
arvioinnista kirjallisen koosteen, jonka pohjalta muodostui arvio vastaavien hoitajien osalta.   
 
Perehdyttämistä ja perehdyttäjiä arvioitiin kerran kevään ja syksyn 2008 aikana 
vertaistukiryhmissä. Nämä vertaistukiryhmät muodostuivat osaston perehdyttäjistä (8 
henkilöä) ja vastaavista hoitajista (4 henkilöä). Lastenkodin johtaja ja 
erityissosiaalityöntekijä arvioivat itsenäisesti omaa perehdyttämistä. Perehdyttämisessä 
arvioitiin kuinka perehdytyslomake ja perehdytyskansio vastaavat perehdytystilanteiden 
tarpeita. Kuinka perehdyttäjä on kokenut perehdytystilanteet ja esille tulleet seikat, jotka 
taas kehittävät perehdyttäjää ja perehdytysmateriaalin muokkaamista tarpeita vaativiksi. 
 
Hanketta on esitelty aloitusseminaarissa ja päätösseminaarissa koko perehdyttäjäryhmälle ja 
samalla nämä ovat olleet perehdyttäjien koulutustilaisuuksia. Seminaareissa on ollut mukana 
ulkopuolinen luennoitsija, joka on johdattanut perehdyttäjät oppimisen käsityksen avulla 
perehdyttämiseen. Hanketta on esitelty lastensuojelun kehittämispäivillä 
lastensuojelulaitosten johtajille ja esimiehille. Työpaikallamme perehdyttämisen 
kehittämishanketta on esitelty työpaikkakokouksissa kaksi kertaa. Kerran olen esitellyt 
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lastenkodissa meneillään olevaa hanketta yhteistoimintavastaavien kokouksessa ja kysynyt 
kuinka perehdytys on muissa laitoksissa järjestetty.  
 
Hankkeen loppuseminaari pidettiin marraskuussa 2008. Seminaariin osallistuivat 14 
perehdyttäjää.  Loppuseminaarissa oli sama luennoitsija, joka oli johdattanut meidät 
perehdyttämisprosessiin. Omassa osiossamme kävimme läpi hanketta, miten se 
kokonaisuudessaan oli toiminut, mitä muutoksia tehtiin ja mitä itse olimme oppineet 
prosessista. Hankkeen loputtua perehdyttämismalli otettiin lastenkodin yhdeksi työvälineeksi 
 
Ensimmäinen väliarviointi oli hoitaja perehdyttäjille toukokuussa 2008 (liite 3) ja siinä 
keskityttiin se tavoitteisiin ja kuinka niihin oli päästy. Väliarviointiin olin tehnyt valmiit 
kysymykset ja valmiiden kysymysten lisäksi oli jättänyt aikaa ja tilaa vapaalle keskustelulle. 
Väliarvioinnista kirjoitin muistiinpanot. Toinen hoitaja perehdyttäjien arviointi oli syyskuussa 
2008 (liite 8) ja tähän olin tehnyt etukäteen kysymykset ja laittanut sähköpostina ne 
perehdyttäjille. Toinen väliarviointikerta oli samoissa tiloissa ja käytössäni oli molemmilla 
kerroilla nauhuri ja tein muistiinpanoja. Tapaamisen rakenne oli samanlainen kuin 
ensimmäiselläkin kerralla ja olin kokenut sen toimivaksi. Vastaavilta hoitajilta sain kirjallisen 
palautteen syksyllä. Johtaja oli esittänyt samat kysymykset heille ja koonnut palautteen 
hankkeen kulusta. Perehdyttäjät jatkoivat perehdyttämistä pienkodeissa ja kirjasivat 
perehdyttämiskansioista puuttuvia asioita ylös erilliselle paperille. Olimme sopineet 
olevamme sähköpostiyhteyksissä toisiimme tarvittaessa. Sähköpostin kautta tiedon kulku oli 
helpompaa kuin puhelimitse ja se tavoitti kaikki perehdyttäjät.  
 
Hankkeen loppuseminaari oli marraskuussa 2008.  Päivä oli hankkeen päätöspäivä ja samalla 
palautteen ja purkamisen päivä koko hankkeelle. Hankkeesta saatu hyvä kokemus ja palaute 
kiteytyivät lopetusseminaarissa. Loppuseminaarin lisäksi yhteinen palautekeskustelu 
hankkeesta käytiin joulukuun työpaikkakokouksessa. 
 
Hanke päättyi marraskuussa 2008. Tuloksena syntyi perehdyttämismalli (liite 2), joka otettiin 
yhdeksi työvälineeksi työyhteisössämme. Hankeen kehittämiseen käytetty aika oli lyhyt. 
Jatkossa työyhteisössä keskitytään siihen, että perehdyttämismalli saadaan juurrutetuksi 
osaksi käytäntöä. Perehdyttämismalli on liitetty osaksi rekrytointijärjestelmäämme.   
 
 
3 KEHITTÄMISTYÖ TYÖYHTEISÖSSÄ 
 
3.1 Kehittämishaasteet lastensuojelutyössä 
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Yksikkömme on Helsingin kaupungin lastensuojelulaitos huostaan otetuille lapsille. Lapset 
sijoittuvat lastenkotiin pitkäaikaisesti ja suurin osa asuu aikuisikään asti lastenkodissa. Lapset 
ovat eritasoisesti vaativia ja osaltaan psyykkisesti vaurioituneita. Lastenkotiin kuuluu neljä 
yksikköä ja kussakin yksikössä on kaksi pienkotia. 
 
Lastensuojelutyö on haasteellista ja toisaalta hyvin kuluttavaa. Työ on usein kolmivuorotyötä 
ja asiakaskunta ja heidän tarpeensa ovat hyvin vaativia. Tämän päivän lastensuojelutyö vaatii 
myös paljon sellaista osaamista, johon pelkkä peruskoulutus ei välttämättä anna riittäviä 
valmiuksia. (Taskinen  2007, 24). 
 
Lastensuojelunlaitosten työ on muuttunut haasteellisemmaksi ja vaatimaksi lasten ja 
perheiden ongelmien kasaantumisen ja kovenemisen myötä. Vaikeista taustoista olevista 
ongelmista johtuen monilla sijoitetuilla lapsilla ja nuorilla on vakavaa oireilua ja erityistä 
huolenpitoa edellyttävää käyttäytymistä. Lastensuojelulaitoksissa työskentely edellyttää 
vahvaa ammattitaitoa ja monipuolista menetelmällistä osaamista. (Vogt 2005,1). 
 
Henkilökuntaa pienkodeilla on 49 jakautuen näiden neljän yksikön kesken. Lisäksi lastenkotien 
läheisyydessä toimivat toimistosihteeri, erityissosiaalityöntekijä ja lastenkodin johtaja. 
Lastenkodin toiminta on muotoutunut vuodesta 1967 nykyiselle tasolleen. Tällöin 
perustehtävänä oli pitkäaikaisen lastenkotitoiminnan tarjoaminen huostaan otetuille lapsille 
ja nuorille, joista useimmilla oli pitkäaikaissairaus tai monivammaisuutta. 1990-luvun alussa 
syntyi pienkotiajatusmalli, jossa ryhmäkoot olisivat pienempiä ja tilat kodinomaiset. Idea ja 
suunnitelma syntyivät 1994 ja ensimmäiseen pienkotiin muutettiin vuonna 1998 ja viimeinen 
neljäs yksikkö muutti omiin tiloihin 2000. (Mantila 2003,  7). 
 
Kuntien velvollisuutena on järjestää lastensuojelu tarvittavalla tavalla. Lastensuojelulailla on 
lastensuojelulain mukaan kaksi laajaa perustehtävää, joiden avulla pyritään huolehtimaan 
lapsen perusoikeuksista.  Ensimmäisenä tehtävä on varmistaa lapsen mahdollisuus kasvaa ja 
kehityttyä turvallisissa kasvuolosuhteissa hänestä huolta pitävien vanhempien tai muiden lasta 
kasvattavien aikuisten kanssa. Toisen tehtävän tarkoituksena on varmistaa, että erityisen 
suojelun ja tuen tarpeessa oleva lapsi saa asianmukaista yksilö- ja perhekohtaisia tukitoimia 
elämäntilanteensa ja yksilöllisten tarpeiden mukaisesti. (Rousu 2007, 30).  
  
Lastensuojelulainsäädäntö määrittää sijaishuollon lapsen hoidon ja kasvatuksen järjestämisen 
kodin ulkopuolella. Sijaishuoltoon sijoitetaan sosiaalilautakunnan huostaanottama lapsi. 
Lapsen sijaishuoltoa voidaan järjestää perhehoitona, laitoshuoltona tai muulla tarkoituksella 
tavalla. Lastensuojelun väliintulotoimenpiteillä pyritään aina viime kädessä siihen, että lapsi 
ennemmin tai myöhemmin varttuisi vanhempansa tai vanhempiensa luona. Sijaishuollolle on 
ominaista lasten arjen mahdollistaminen.(Pösö 2004, 202-206). Lastensuojelun ja 
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laitoshuollon toimintakäytännöt ja – muodot (Vogt 2005) raportissa lastensuojelulaitoksissa 
tehtävä työ jaettiin kolmeen osaan. Ensimmäinen osa-alue on lapsen/nuoren yksilöllinen 
hoito, kasvatus ja huolenpito. Toinen on perhetyö ja kolmas 
viranomaisyhteistyö/verkostotyö.(Vogt 2005, 3). 
 
Lastensuojelun luvut ovat nousseet viime vuosina 1 – 6 %. Lastensuojelun perheille on yhteistä 
erilaisten elämänongelmien kasaantuminen, työelämän ulkopuolisuus, heikko 
sosioekonominen asema ja sosiaalisen verkoston repaleisuus. Lastensuojelulaitoksissa elävien 
lasten perheissä on usein vaikeita mielenterveys- ja päihdeongelmia, ongelmia perheen 
sisäisessä vuorovaikutuksessa ja ihmissuhteissa. Usein lastensuojelun asiakasperheet ovat 
yksinhuoltaja- tai uusioperheitä ja viime vuosina esille ovat tulleet yksihuoltajien 
väsymykseen ja uupumukseen liittyvät tekijät. Nuoria sijoitetaan sijaishuoltoon päihteiden 
käytön, rikosten ja koulunkäynnin laiminlyönnin ja siihen liittyvän karkailun vuoksi. 
Lastensuojelun asiakasperheiden ongelmat muodostavat usein vyyhdin, jossa on vaikea 
erottaa syitä ja seurauksia. (Vogt 2005, 6-7). 
 
Lastenkodin työtä ohjaa laatukäsikirja, johon pohjautuu koko organisaation toiminta. 
Organisaatio voidaan määritellä ihmisten muodostamaksi yhteistoimintajärjestelmäksi 
tiettyjen päämäärien saavuttamiseksi. Ihmisten välisellä yhteistoiminnalla on työnyhteisössä 
ennalta laaditut ja usein toistuvat muotonsa. Ihmisten väliset yhteistoimintasuhteet 
ilmenevät organisaation toiminnassa. (Juuti 1989,207). Laatukäsikirjassa kuvataan vastuut ja 
valtuudet sekä toimintatavat. Organisaatiorakenteesta käyvät ilmi ihmisten väliset roolit. 
Organisaatio termillä kuvataan kaikenlaisia organisaatioita, joissa me työskennellään. 
Nykypäivänä kohdataan enenevässä määrin kansainvälinen koveneva kilpailu. Kilpailu 
tarkoittaa, että organisaatioiden liiketoiminnan tulosten on parannuttava koko ajan. Myös 
julkisten organisaatioiden on toimittava tehokkaasti. (Sydänmaalakka 2003, 14). 
 
3.2 Kehittämistyö 
 
Nykyinen julkisen sektorin kehittämistyö sisältää ajatuksen, että ihmiset tavoittelevat 
yhteisöissään moraalisesti kestävälle pohjalle rakentuvaa hyvää elämää. Toiminnasta seuraa 
vapautuminen alisteisuudesta ja rajoituksista niin, että ihmiset valtaistuvat eli voimaantuvat. 
Alisteisuudesta ja rajoittuneisuudesta vapatuvat ihmiset sitoutuvat samalla kehittämään 
työtään voimaantuneina. He tietävät mitä tahtovat ja kehittyvät itsenäisiksi ja vastuullisiksi. 
Yhteistoiminnassa keskenään he saavuttavat työyhteisöissä syynenergiaprosessin, joka tuottaa 
oppimista, uusia työsuorituksia ja olosuhteiden muuttamista. Uutta oppiva työyhteisö pitää 
onnistuessaan ylläkuvaa kehittämistä, koska kehittämistä vaativat ristiriidat havaitaan ja 
olosuhteita uudistetaan opitun tiedon perusteella. Työvälineinä ovat kritiikki, tiedon 
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kriittinen käyttö ja reflektio. Kriittinen ajattelu lisää ymmärrystä, avartaa tietoisuutta ja luo 
mahdollisuudet uuden luomiseen. (Kiikkala 2007, 62-65). 
 
Kehittämistyössä vapaudutaan vanhoista toimintatavoista ja perusoletuksista ja luodaan uusia 
käytäntöjä ja toimintamalleja. Yhteinen kehittämistyö on mahdollista silloin, kun johtaja 
asettuu yhteisön rinnalle tukemaan oppimista, edistämään reflektiivistä ajattelua ja 
rakentamaan selkeää visiota, päämäärää yhteisön kanssa. Toisaalta yhteisön jäsenten tulee 
sitoutua oman työnsä ja työyhteisönsä toiminnan kehittämiseen. Yhteisö ei voi tehdä 
onnistunutta muutosprosessia ilman johtajaansa eikä johtaja voi pakottaa ketään 
emansipatoriseen toimintaan.  Tarvitaan yhteistä vilpitöntä ja vapaaehtoista sitoutumista 
päämäärän tavoitteluun, toinen toisensa tukemista ja luovuuden vaalimista. Muutos, joka 
kehittämistyönä aiotaan saavuttaa, toteutetaan keskustellen ja sopien aluksi siitä, mitä 
aiotaan muuttaa, miksi ja mitä tarkoitusta vasten. (Kiikkala 2007, 64-67). 
3.3 Johtaminen ja muutos työpaikalla 
 
Johtajan tehtävänä on kääntää päämäärät ja visiot asiakaslähtöisiksi työprosessien 
toteuttamiseksi.  Kuntasektorin työyhteisöjen toiminnan kehittämisen erityisenä haasteena 
ovat niukkenevat taloudelliset resurssit ja ajoittain ammattitaitoisen työvoiman saatavuus. 
Tällöin johdon on osattava kääntää ahdistava niukkuus lojaalisti positiiviseksi 
kehittämistavoitteeksi ja innovatiivisuuden nostattajaksi. Työntekijöille on tärkeää kokea, 
että vaikuttamismahdollisuudet omaan työhön säilyvät muuttuvissakin tilanteissa. 
Tulevaisuuden kehittämishaasteina ovat nykyisen henkilöstön työhyvinvoinnin ja motivaation 
ylläpitäminen, osaamisen säilyttäminen ja kehittäminen sekä toisaalta kehittämistä 
ehkäisevien tekijöiden poistaminen. Suuri haaste on kunkin yksilön sitoutumisessa työhön. 
Olenko vain työssä, teen rutiinit ja saan palkan vai olenko vaikuttamassa työhön, haluan 
tehdä ja osallistua sen kehittämiseen täysipainoisesti asiakkaiden tarpeita vastaavasti sekä 
kokea samanaikaisesti työhyvinvointia. Muutosvastarinta on osa kehittämisen 
kokonaisprosessia. Muutosvastarinnan tunnistaminen, käsittelytaito ja positiivinen 
hyödyntäminen osana uusien toimintamallien luomista ovat johtajan tärkeimpiä 
johtamisentaitoja. Johdon sitoutuminen, kiinnostus ja myönteinen asenne kehittämistyöhön 
voi olla haaste laajassa tehtäväkentässä. (Ahokas-Kukkonen & Savolainen 2007, 50-51).  
 
Työssä jaksamista tukee hyvä johtaminen ja hyvä työyhteisö. Hyvä ihmisten johtaminen tukee 
ihmisten työskentelyä ja luo edellytyksiä työssä onnistumiselle. Keskusteleva johtamistapa luo 
menetyksen puitteet korkeatasoiselle osaamiselle perustuvan organisoitumisen oloissa. 
Nykyiset työyhteisöt menestyvät ihmisten innovatiivisuuden ja luovuuden varassa.  Esimiehet, 
jotka kykenevät suuntaamaan ihmisten mielikuvia ja ajatuksia yhteisten päämäärien 
tavoitteluun, luovat perustaa työyhteisön menestymiselle.  (Juuti 2006, 84-85).  
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Johtajan tehtävänä on luoda johtamiskäytännöillään ja omalla toiminnallaan työntekijöiden 
välille keskinäinen vuorovaikutus ja luottamuksen ilmapiiri, jolloin työhön liittyvistä 
prosesseista ja arjen pulmatilanteista voidaan avoimesti keskustella. Jokaisella työntekijällä 
on oikeus ja velvollisuus olla aktiivisena työyhteisön jäsenenä yhteisen hyvän kehittämisessä 
ja tavoitteiden saavuttamisessa. Rakentavaa yhteistyötä synnytetään työntekijöiden välisen 
vuoropuhelun eli dialogin kautta. Syvällinen yhteys työntekijöiden välillä syntyy kun he 
pystyvät ilmaisemaan toisilleen toiveitaan, unelmiaan, huolenaiheita ja pelkojaan. Teoksessa 
työntekijä oman työnsä kehittäjänä , (Ahokas-Kukkonen 2007) kuvataan mitä 
sosiodynaamisessa ohjauksessa on kysymys. Menetelmän perusajatuksena on korostaa yksilön 
aktiivisuutta, mielikuvien merkitystä, yksilöllisiä ja yhteisöllisiä merkitysrakenteita ja 
yhteisöllisyyttä. Sosiodynaamisen ajattelun keskeisiä periaatteita ovat oppiminen, näköalojen 
laajentaminen, tukeminen valintojen tekemisessä ja voimavarojen vahvistaminen 
työyhteisössä. Työyhteisö luo itse oman tulevaisuutensa, joten on oleellista pohtia millaisen 
tulevaisuuden se haluaa. Tulevaisuus muuttuu halutunlaiseksi toiminnan ja vuorovaikutuksen 
kautta. Muutoksen johtamisessa johtajan rooli on olla suunnannäyttäjä, muutokseen 
eteenpäin viejä ja henkilöstön vahva tuki, silloinkin kun ympärillä olevat rakenteet tai 
asiakasprosessit ovat voimakkaasti muuttumassa. Johtajan tulee olla mukana arjen 
työskentelyssä ja nostamassa tärkeitä asioita esiin. Johtajaa tarvitaan tekemään päätöksiä 
yhteistoiminnassa henkilöstön kanssa. Henkilöstöä on tuettava osallistumaan ja jakamaan 
vastuuta sekä lisä heidän itseohjautuvaa työskentelyä. Yhteisöllisessä vuoropuhelussa on 
nostettava esille voimavaroja ja mahdollisuuksia rajoitusten ja puutteiden sijasta. (Ahokas-
Kukkonen & Savolainen 2007, 52-54). 
 
Osaamisen johtaminen on osaamisen ylläpitoa ja lisäämistä siten, että organisaation 
tavoitteet voidaan saavuttaa. Osaamisen johtamisessa korostuu myös uuden osaamisen 
luominen ja jakaminen inhimillisten prosessien näkökulmasta. Johtajan tärkeisiin työtehtäviin 
kuuluu taloudellisten realiteettien esille tuomisen lisäksi myös organisaation näkymättömien 
ja aineettomien arvojen korostaminen. Johtaja toimii työntekijöille esimerkkinä siitä, miten 
vakavasti otettavia yhteisesti sovitut arvot ovat arkipäivässä. Johtajan tehtävä on varmistaa, 
että työyhteisön kaikki jäsenet ovat tietoisia työyhteisön perustehtävästä ja sitoutuneita 
siihen. (Mäkisalo 2003, 201-202). 
 
Muutokset työpaikalla synnyttävät usein paljon paineita. Muutokset liikuttavat työpaikan 
ryhmädynamiikkaa, koska työntekijät ovat verkkomaisesti riippuvaisia toisistaan. Sana muutos 
voi olla sekä ilahduttava että painostava. Hyvään muutoskokemukseen liittyy tunne omien 
taitojen ja oman itsehallinnan lisääntymisestä. Ahdistavassa tilanteessa sama muutos koetaan 
lähinnä menetyksenä, oman elintilan tai itsehallinnan supistumisena. Muutos voi herättää 
ihmisessä ristiriitaisia tunteita ja muutos hyväänkin suuntaan voi olla tuskastuttavaa. 
Muutoksen läpikäyminen saattaa olla helpompaa, jos itsellä on mahdollisuus hyväksyä omien 
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tunteittensa moninaisuus ja ristiriitaisuus. Muutostilanteessa oleva ihminen voi ahdistua 
pelätessään, ettei hän voi oppia enää uutta. Muutoksen vastustaminen voi olla terve. On 
muutoksia, jotka eivät vie järkevään suuntaan. Näennäisiä muutoksia kannattaakin vastustaa, 
jos ne vievät energiaa mutta eivät anna mitään. Muutoksesta voi selvitä aktiivisen 
työskentelyn avulla. Työntekijän tulee tarttua asioihin suoraan ja hakea tarvitsemiaan 
tietoja, joilla hän selvittää tilanteen itselleen. Muuttuminen helpottuu, jos tärkeitä 
perusarvoja ei tarvitse muuttaa. Mikäli työntekijä tulee kuulluksi työpaikalla, muuttuminen 
helpottuu.  Heiske 2001, 234-241).  
 
Työntekijät vastustavat ylhäältä käsin tulevia muutoksia. Tulevaisuuden työssä työyhteisön 
tarkoitukseen sitoutuneet työntekijät tuottavat oma-aloitteisesti muutosehdotuksia, jos he 
kokevat, että tarkoituksen toteutuminen on uhattuna tai he oivaltavat parempia työtapoja 
saavuttaa tarkoitus. Niin kauan kuin arvioimme työmme myönteisesti myös suhteessa sen 
tarkoitukseen, motivaatiomme työtämme kohtaan ja sitoutumisemme siihen vahvistuu. 
Samalla vahvistamme käsitystämme sitä, mikä on oikea tapa tehdä työtä. Kun arvioimme 
työmme laadun tai sen tarkoitusta edistävän luonteen kielteisesti, joudumme haastavaan 
tilanteeseen. Kun asiat eivät suju odotetulla tavalla, analysoimme tapahtunutta, pyrimme 
löytämään epätoivottuun tulokseen johtaneet syyt ja ymmärtämään asiat uudella tavalla. 
Näin huomataan, että asiat ovat aiempaa monimutkaisempia ja päädytään uudenlaisiin 
entistä luovempiin ratkaisuihin ja toimintoihin. Tilanteen uusiutuessa huomaamme, että 
toimintamme ei johda toivottuun tulokseen. Silloin kohtaamme jälleen uuden 
oppimistilanteen. Tällainen oppimissykli tarjoaa perustan oppivalle organisaatiolle, jossa 
älyllisen pääoman määrä jatkuvasti lisääntyy. (Liukkonen 2002, 77-78). 
 
Positiivisen palautteen saaminen siitä, että olemme tehneet työmme hyvin riittää 
innostamaan meitä jatkamaan tehtäviämme. Tunnemme iloa ja tyydytystä kokiessamme 
kyvykkyyttä. Kun tehtävämme on meille arvojen tasolla merkittävä, se tuottaa voimakkaan 
kyvykkyyden tunteen. Tyydytystä työssä tuottaa tietoisuus siitä, että etenemme 
tehtävässämme lähemmäs lopullista tavoitetta. Olemme oikealla polulla. (Jaakkola & 
Liukkonen 2002, 162). 
 
Työpaikkojen muutosprosessit olisivat ryhmätasolla luultavasti paljon helpompia, jos ne 
voitaisiin työpaikalle rakentaa alhaalta ylöspäin eteneviksi. Keskustelusta on kehitetty 
jäsentynyt työmenetelmä. Yhteisön kaikki osapuolet keskustelevat järjestetyillä foorumeilla 
sovituin ajoin keskustellen hankkeesta että siihen liittyvistä tuntemuksistaan. Kyseisellä 
keskustelu foorumilla pohditaan yhteisen hankkeen toteutumista ja etenemistä. 
Itsehavainnoiva keskustelu vie sellaisenaan yhteisöä eteenpäin, koska puhuvat osapuolet 
rakentavat kanssakäymisen avulla yhteistä tajuntaa, yhteistä todellisuutta. (Heiske 2001, 245-
246). 
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Motivaation vaikuttavia perusteita ovat vaikuttimen voimakkuus. Ihmisen sisäinen vaikutin, 
joka ponnistuksesta tai rentoutuneisuudesta riippumatta voi olla voimakkaampi tai heikompi.  
Motivaatio riippuu uskosta omiin vaikuttamismahdollisuuksiin. Jos koemme, että 
vaivannäkömme kannattaa, myös tuleva työasenteemme paranee.  (Niermeyer & Seyffert 
2004, 12-13, 20-21).Kirjassa motivaatio annettiin neuvoja joilla motivaatio paranee 
työyhteisössä. Positiivinen ajattelu merkitsee positiivisten olettamusten vahvistamista ja 
negatiivisten olettamusten heikentämistä. Täytyy olla vakuuttunut, että toiminnalla on jokin 
merkitys. Se, mitä teet, kannattaa.  Motivaatio kehittyy pidemmällä aikavälillä, jolloin 
päätöksiä voi tehdä rauhassa. Täytyy olla lupa tehdä virheitä ja oppia virheistä. Työyhteisössä 
kaikki voivat tukea toisiaan, mutta erityinen tukemisen vastuu on kehittämishankkeen 
johto/vetoryhmällä. Esimiehen tulee tukea työntekijöitä pätevyyden kehittämisessä. Etsiä 
yhdessä työntekijöiden kanssa tavoitteita, joiden saavuttaminen on houkuttelevaa kaikille 
osapuolille. Työntekijän pitää tuntea, että hänen ponnistelunsa kannattaa. Työnteolle pitää 
varmistaa parhaat mahdolliset työehdot. (Niermeyer & Seyffert 2004). 
 
 
3.4 Työyhteisön kehittäminen 
 
Itse kehittämistyö sanana voi kuulostaa ikävältä, työteliäältä ja turhauttavalta. Tällöin 
työyhteisössä voi olla työntekijöitä, jotka eivät näe siinä mitään hyvää ja uutta tuottavaa. 
Asia itsessään saa vastarintaa osakseen, ennen kuin koko ideaa on edes pystytty 
markkinoidaan kohderyhmälle. Jotta työntekijät saadaan täydellisesti tempautumaan mukaan 
hankkeeseen, heidän on tiedostettava koko ajan hankkeen täydellinen tavoite. Työnsä 
tavoitteen tiedostava ihminen pyrkii toimimaan niin, että myös itse työn tekemisen 
prosessista tulee kiinnostava, ei pelkästään lopputuloksesta. (Virtanen 2005, 65). 
 
Sosiaalialan työssä tärkein työväline on oma persoona. Työskentely erilaisten ja eri ihmisten 
kanssa edellyttää ihmistuntemusta. Tällöin mahdollistuu myös oppiminen. Kehittämishanke on 
aina oppimisprojekti. Kehittämishankkeen aikana tulee syntyä osaamista, kaikissa asioissa ja 
jokaisen ihmisen työssä. Kehittämishankkeessa on tärkeätä, että projektin kaikki ihmiset ovat 
sitoutuneet oppimaan, olemaan parempia, etsimään ja löytämään (Lind 2001, 38). 
 
Tämä luo suuren haasteen. Kuinka luodaan ja opitaan koko ajan uutta. Me kaikki olemme 
erilaisia oppioita ja opimme asioita eri tavalla. Kehittämishankkeen oppimisprojektissa 
pyritään ryhmän yhteiseen oppimiseen. Tavallisen ryhmäläisen näkökulmasta oppiminen 
tarkoittaa mm. Omien oppimiskokemusten pohtivaa tarkastelua (ns. reflektointia), jolloin 
mietitään esimerkiksi millaiset asiat edistivät tai estivät hyvien ja toimivien ratkaisujen 
kehittämistä, toimintoketjujen kehittämistä hyödyntämällä niitä hallitsevien työntekijöiden 
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taitotietoa ja kokemusta ja oppimista analysoimaan omien onnistumisten ja epäonnistumisten 
syitä ja asiayhteyksiä. (Sarala 2000, 15). 
 
Yhtenä ongelmana oli hiljainen tieto ja sen luominen ja hyödyntäminen 
kehittämishankkeessa. ”Sehän on niin hiljaista, että ei siitä voi puhua. Edellä oleva lausahdus 
kertoo, kuinka hankalaa hiljaisen tiedon käsitteleminen on yleensä ihmisille. Arjessa 
hiljaisesta tiedosta käytetään usein erilaisia sanoja, joilla viitataan joko suoraan hiljaiseen 
tietoon, osana laajempaa kokonaisuutta. Tällaisia sanoja ovat asiantuntijuus, osaaminen, 
kokemus, tietämys. Hiljainen tieto kuuluu osana asiantuntijuuteen ja osaamiseen. Käytännön 
toiminnassa hiljaisen tiedon käsite ymmärretään yleensä osaamiseksi, joka pitää sisällään 
kokemuksia. Niiden tunnistaminen omasta toiminnasta on vaikeaa, mutta ne vaikuttavat 
jatkuvasti moniin eri asioihin, kuten toimintaamme ja päätöksentekoomme. Näitä taitoja 
voidaan kutsua hiljaiseksi tiedoksi ja tietämykseksi. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005,  
26). Hiljainen tieto täydentää täsmällistä tietoa, kirjoitettua sanaa, matemaattista kaavaa tai 
karttaa. Hiljainen tieto on kokemukseen perustuvaa arvioivaa ajattelua, valikoivaa toimintaa 
ja kykyä yhdistellä eri tietoja. Kokonaistietämys on koulutuksen, kokemuksen, arvomaailman, 
tunteiden ja ammattitaidon summa. (Petäjäniemi 2002, 58-61). 
Kasvatus- ja hoitotyössä on paljon tilanteita, joissa työntekijä toimii intuition tai tunteen 
avulla. Jos häneltä kysytään perusteluita toiminnalleen tai mistä hän tiesi toimia juuri noin, 
saattaa vastauksenantaminen olla vaikeaa. Tätä tietoa ei voi lukea mistään kirjoista. 
Työntekijät voivat olla arkoja myös tuomaan esille kokemuksiaan. Hiljaisen tiedon ja intuition 
varassa tehty työ ei takaa pelkästään hyvää laatua.  Arvioimalla omaa työtä ja tuottamalla 
hiljaista tietoa näkyväksi, omaa osaamistaan voi kehittää.  
 
Oppiminen tapahtuu yksilöissä, sen organisationaalisuus on pelkkä vertauskuva.  Se on 
kuitenkin tarpeellinen käsite, koska oppimisen kautta voidaan kiinnittää huomio organisaation 
toimintaan ohjaaviin tekijöihin ja niiden korjaamiseen. Yksilöiden oppiminen ja kehittyminen 
liittyvät vuorovaikutukseen, joka on ammatillisten käytäntöjen ja organisationaalisten 
tilanteiden tuottama. (Järvinen, Koivisto & Poikela 2002, 100). 
 
Yhteinen tekeminen ja kokemusten vaihto vievät asioita eteenpäin. Jo pienet 
keskusteluhetket, miten tänään tai tällä viikolla on onnistuttu, innostavat jatkamaan 
kehittämistä. Säännöllisillä suunnittelu-, keskustelu- ja arviointipalavereilla pidetään 
kehittämishankkeen prosessia hengissä. Yhteinen tapaaminen tarjoaa avoimen foorumin 
keskustelulle ja ajatustenvaihdolle. Tapaamisessa kuullaan mitä toiset ovat tehneet ja 
ymmärretään paremmin toisten ryhmäläisten tilanteita ja löydetään uusia näkökulmia 
asioihin.  Tapaamisissa nostetaan esille myös hanketta kohdanneita vaikeuksia. Mitä 
avoimemmin asioista keskustellaan sen parempi. Vaikeissa ja sekavissa tilanteissa pidetään 
kokoontumien avulla perustehtävä ja tavoite selkeänä mielessä, niin ettei lähdetä 
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harhapoluille tai keskitytä sivuseikkoihin. Erityisesti pitkäkestoisen tai koko organisaatiota 
koskevan kehittämisprosessin aikana tilaisuudet, joissa sekä henkilöstö että esimiehet ovat 
läsnä, ovat tärkeitä ja niitä on hyvä pitää säännöllisin väliajoin. Tapaamiset toimivat myös 
kehittämishankkeen jatkosuunnittelun paikkoina. Jotta henkilöstö saadaan vastuutettua 
yhteiseen kokemusten vaihtoon, tulee ryhmien valmistautua tapaamisiin etukäteen. 
Yhteisessä tilaisuudessa keskustellaan hankkeen kulusta, tavoitteista ja raportoidaan 
kehittämisen etenemisestä. Tilaisuudessa päätetään jatkotapaamisajasta. (Multanen, 
Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 51). 
  
3.5 Arvot työyhteisössä ja ammatillinen asiantuntijuus 
 
Työyhteisöt ovat erilaisia ja niillä on erilaiset tavat toimia. Kuitenkin jokaisessa työyhteisössä 
on tiettyjä samanlaisia tapoja toimia. Työyhteisön on määriteltävä perustehtävänsä, 
missionsa ja ydintarkoituksensa eli miksi työyhteisö on olemassa. Mitä se haluaa saada aikaan, 
keitä se palvelee ja ketkä ovat asiakkaita. Työyhteisöllä on tavoitteensa, visionsa ja 
tulevaisuudenkuvansa. Työyhteisön toiminnassa on tärkeä merkitys vastuullisella toiminnalla 
ja johtajuudella. Työyhteisössä on myös eettiset ohjeet, joiden mukaan vastuuta voidaan 
myös tarkastella työyhteisössä. (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 49-50). 
Työyhteisö noudattaa toiminnassaan arvoja, jotka ovat oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, 
ihmiselämän kunnioittaminen, lapsen näkökulman kunnioittaminen, asiakaslähtöisyys ja 
ammatillisuus. Arvot voidaan konkretisoida toimintaa ohjaaviksi periaatteisiksi, jotka 
jäsentävät hoito- ja kasvatustyötä työyhteisössä. Eettinen tietoisuus on hoitohenkilökunnan 
ammatillisuuden selkäranka. Yhteisillä arvoilla on yhteisöllisyyttä ja työnhyvinvointia lisäävä 
vaikutus. (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 49-50). 
 
Eettinen toiminta liitetään usein toimintaan: oikealta tuntuva toiminta on hyvää toimintaa. 
Sosiaalialan ammattilaisen on kaikissa tilanteissa pyrittävä mahdollisimman asialliseen ja 
neutraaliin toimintaan, vaikkei aina saakaan osakseen myönteistä palautetta eikä 
ymmärrystä. Eettisyys tähtää hyvään elämään ja oikean ja väärän erottamiseen. 
Ammatillisella tasolla eettisyys merkitsee kykyä pohtia ja kyseenalaistaa jatkuvasti omaa 
ammatillista toimintaa ja päätöksentekoa, sen oikeudenmukaisuutta ja päätöksenteon 
perusteita. (Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijärjestö Talentia Ry 2005). 
 
Ammatillisen toiminnan perustana on ammattitaito. Ammattitaidolla tarkoitetaan 
kokemuksella ja koulutuksella hankittua yksilöllistä pätevyyttä. Perinteisesti hyvänä 
ammattitaitona on pidetty monipuolista ja kokonaisvaltaista kykyä suoriutua itsenäisesti 
työtehtävistä. Sen keskeisenä osana on tekemisen taito eli taitaminen. Työelämän nopea 
kehitys asettaa vaatimuksia kuitenkin ammatilliselle toiminnalle uusia vaatimuksia. 
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Työelämän tehtävät vaativat yhä enemmän sellaista syvällistä tietämistä ja taitamista, jota 
aiemmin pidettiin erityisosaamisena. (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 9). 
 
Ammatin harjoittamisessa siirtymä kohti ammatillista asiantuntijuutta merkitsee sitä, että 
tietämiseen perustuva osaamisen merkitys kasvaa. Ammatilliselta asiantuntijalta 
edellytetään, että hän osaa hankkia tietoa ja luoda uutta tietoa työn toimintamallien 
muuttuessa. Uusiin tilanteisiin ei ole olemassa valmiita toimintamalleja, vaan ne täytyy luoda 
yhteistyössä toisten asiantuntijoiden kanssa. Eettinen osaaminen nähdään nykyään 
olennaisena osana ammatillista asiantuntijuutta. (Juujärvi, Myyry & Pesso 2007, 9-11). 
 
3.6 Työkulttuuri 
 
Jokaisessa työyhteisössä on sille tyypillinen kulttuuri, jonka olennaisimmat elementit ovat 
nähtävissä. Ne ovat yhteisesti jaettuja ajatus- ja toimintamalleja, uskomusjärjestelmiä, joita 
ei tiedosteta. Kyse on itsestäänselvyyksistä, joita ei välttämättä koskaan kyseenalaisteta. Osa 
toimintamalleista on toimivia, osa ei. Tiedostamattomalla on taipumus ohjata ajatuksia ja 
toimintaa. Kun tiedostamaton tuodaan päivänvaloon, sen vaikutus pienenee.  Oman 
työskentely kulttuurintiedostaminen ja näkyväksi tekeminen voi olla hyvin energiaa 
vapauttavaa. Kun tunnistetaan oman kulttuurin vahvuudet ja kehittymiskohdat työyhteisön 
perustehtävästä onnistumista ajatellen, voidaan pohtia, mikä on säilyttämisen arvoista ja 
mikä vaatii muuttamista. (Takanen. 2005,  92-93). 
 
Ammattitaito ja työnhallinta ovat työntekijän tärkeimmät henkistä työhyvinvointia edistävät 
tekijät. Työn pitää olla sellaista, että siitä tuntee selviytyvänsä. Laadullisesti ja määrällisesti 
hyvin järjestetty ja mitoitettu työ on mielekästä, sopivan haastavaa ja suo onnistumisen 
kokemuksia. Tutkimukset kertovat työn sisällön mielekkyyden noususta keskeiseksi arvoksi 
työelämässä.  Työpaikan tehtävänä on kannustaa työntekijöitään ammattitaidon 
ylläpitämisestä ja uusien taitojen opettelemisesta. Työntekijöiden vastuullisuutta on 
avoimuus uusien asioiden ja taitojen opettelussa. (Klemelä 2006, 11). 
 
Parhaimmillaan työn tavoitteet määritellään yhdessä työntekijän kanssa ja hänelle annetaan 
tarvittavat resurssit siitä selviytymiseen. Tutkimuksissa on toistuvasti havaittu, että 
työilmasto ja suhteet työtovereihin ja esimiehiin mainitaan ensimmäisenä yhteisöllisenä 
työhyvinvointia luovana tekijänä. Osa työpaikan ongelmista on sellaisia, että niihin ei voi 
vaikuttaa koko työpaikan tasolla. Enemmän säästetään voimia ja saadaan kehitystä aikaan 
paneutumalla omaan työhön. Huomiota on kiinnitettävä siihen, jotka kulloisessakin työssä 
kannattelevat, tekevät mielekkääksi ja tuottava monipuolisesti hyötyä työyhteisössä kaikille. 
Yhteistä hyvinvointia valottavissa tutkimuksissa korostuu kaksi seikkaa. Työntekijä on nähtävä 
tuntevana ihmisenä, joka toimii inhimillisten perusperiaatteiden ja tarpeiden mukaisesti. 
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Toisaalta on huomioitavaa se, että johtaminen täytyy olla ihmisläheistä ja ihmistä 
kunnioittavaa. (Klemelä 2006, 11-16).  
 
Tutkimuksissa on todettu työyhteisöjen toimivan tehokkaammin, kun ikääntyneiden 
työntekijöiden kokemus ohjaa yhteisiä valintoja. Heillä on hiljaisen tiedon piiriin luettavia 
taitoja, kuten laajempi ymmärrys asioiden liittymisestä toisiinsa, kyky hahmottaa 
kokonaisuuksia ja yhdistellä eri tietoja sekä taito nähdä päätösten seuraamuksia. Nuoremmat 
työntekijät taas omaavat ikäänsä nähden uutta tietoa ja taitoa. Näin taidot näyttäytyvät eri 
tavoin. (Klemelä 2006, 29). 
 
Erilaisuuden haaste on ikääntyvän työväestön kokemuksen ja hiljaisen tiedon hyödyntämistä. 
Hiljainen tieto täydentää täsmätietoa, kirjoitettua sanaa, matemaattista kaavaa tai karttaa. 
Hiljainen tieto on kokemukseen perustuvaa arvioivaa ajattelua, valikoivaa toimintaa ja kykyä 
yhdistellä eri tietoja. Kokonaistietämys on kokemuksen, koulutuksen, arvomaailman, 
tunteiden ja ammattitaidon summa. (Petäjäniemi 2002, 61). 
  
Organisaatio on kilpailukykyinen niin kauan kuin sillä osaava, motivoitunut ja innostunut 
henkilöstö, mikä korostuu muutostilanteissa. Tämän huomioiminen on tärkeää niille 
työnantajille, jotka eivät voi kilpailla tulevaisuudessa hyvästä henkilöstöstä palkkauksella. 
Kunnalliselta sektorilta jää kymmenen vuoden sisään eläkkeelle runsaasti työntekijöitä ja 
heidän tilalleen rekrytoidaan uutta väkeä. Niin kauan kuin palkkaus ei toimi sisäänheittäjänä, 
jää maine hyvänä työnantajana ainoaksi kilpailuvaltiksi. Tutkimukset osoittavat, että 
kunnallinen sektori on suurena työnantajana jäljessä työntekijöidensä henkisen hyvinvoinnin 
huolehtimisesta. (Klemelä 2006, 33). 
 
Organisaation taloudellisilla ja henkilöstöresursseilla on varsin suora yhteys uusitusaloitteen 
onnistumiseen. Jos hankkeeseen on osoitettavissa riittävästi investointipanoksia ja nimettyjä 
osaajia, on muutoksen onnistumisen ennustearvo jo kohtuullisella tasolla. Mitoituksessa on 
tärkeää huomioida sekä käynnistys että loppuvaiheen pilotoinnin ja käyttöönoton edellyttämä 
liikkumavara. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri voi vahvistaa tai tuhota muita resursseja. 
Jos ilmapiiri on avoimen innostunut ja kokeilunhaluinen, voidaan niukoinkin eväin saada 
aikaan tuloksia.  (Mattila 2007, 109).  
 
3.7 Työilmapiiri 
 
Terveen työyhteisön tunnuspiirteinä voidaan pitää seuraavia asioita. Keskustelu ilmapiiri on 
avointa. Tekeminen yhteisössä on jatkuvaa rakentamista ja yhteen hiileen puhaltamista. 
Toimintaa ohjaavat perustana yhdessä sovitut ja keskustellut työtä ohjaavat arvot ja 
periaatteet. Myönteistä erilaisuutta arvostetaan ja jalostetaan. Toiminnan perustaksi on 
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rakennettu yhteisiä päämääriä, tavoitteita ja pelisääntöjä ja näihin on sitouduttu.  
Työyhteisössä hankitaan säännöllistä palautetta toiminnasta ja palautteesta opitaan 
rakentavassa hengessä. Jokainen työyhteisön jäsen saa olla oma itsensä ja luottaa 
työtovereiden ja erityisesti johtajien tukeen. Työn kehittäminen ymmärretään osaksi oman 
työn tekemistä. Muutos koetaan mahdollisuudeksi, ei uhaksi. Työn ja ympäristön riskit 
hallitaan ja huolehditaan työntekijöiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta. (Mäkisalo 2003, 13-
14). 
 
Työkyvyn kannalta on merkittävää se miten työntekijä osaa tehdä ja kehittää omaa ja 
työyhteisön toimintaa. Työkyky on kykyä kehittyä työssään työn vaatimusten ja muutosten 
mukana sekä nähdä itsensä osaksi laajempaa kokonaisuutta. Uuden työntekijän kohdalla 
työkykyä voi heikentää se, että hän ei saa riittävästi perehdytystä työhönsä. (Mäkisalo 2003, 
20). 
 
Vertaistuessa korostetaan vertaisten tasa-arvoisuutta, ei toisen osa-puolen parempaa 
asiantuntijuutta. Vertaistuen edellytyksenä on työntekijöiden keskinäinen kollegiaalisuus ja 
luottamus työtovereiden apuun, rohkaisuun ja tukeen. Vertaisten tasavertaisuutta korostavat 
vertaisryhmät muodostavat samassa elämäntilanteessa olevista työntekijöistä. Näissä 
ryhmissä korostuvat vastavuoroisuus sekä henkilökohtaisten kokemusten ja tunteiden 
jakaminen, joiden avulla ryhmän jäsenet saavat vertaisiltaan välineitä ongelmien ratkaisuun 
tai tukea työtilanteessa. Vertaisarvioinnissa työtoverit nähdään keskenään tasavertaisina.  
(Mäkisalo 2003, 118-119). 
  
Perehdyttäjien tapaamiset toimivat samalla vertaistukiryhmätapaamisina. Tapaamiset olivat 
hankkeen etenemisen ja kehittymisen kannalta tärkeitä ja merkittäviä. Tapaamisissa 
mietittiin hankkeen etenemistä vaikeuttaneita seikkoja ja saatiin tukea muilta 
perehdyttäjiltä, joilla oli samankaltaisia kokemuksia.  Itse perehdyttämistä työpaikalla 
vaikeutti oman työn kiireisyys ja aikataulujen yhteensovittaminen. Toisinaan sovitut 
perehdyttämisajat saattoivat peruuntua muuttuneiden työtilanteiden vuoksi.  Tällöin 
perehdyttäminen viivästyi ja työntekijä joutui perehtymään työhön työtä tehden. 
 
Yrityksissä ja yhteisöissä arvomäärityksiin sisältyy poikkeuksetta yhtenä arvona 
asiakastyytyväisyys tai asiakaslähtöisyys. Jos arvoksi on valittu luottamus, se viestii halusta 
olla sekä asiakkaiden että henkilöstön luottamuksen arvoinen. Nykyisin arvona mainitaan yhä 
useammin jatkuva oppiminen. Toiminnan tuloksellisuus ja vaikuttavuus yhdistetään arvona 
usein uudistumiseen taikka jatkuvaan parantamiseen, luovuuteen, innovatiivisuuteen ja 
korkeaan laatuun. Usein arvoissa esiintyy myös kumppanuuteen perustuva yhteistyö, jonka 
yhteydessä painotetaan yhteisöllisyyttä. Työssä jaksamisen kannalta työssä saatavalla ja 
hankittavalla koulutuksella ja oppimisella on eniten merkitystä. Työssä arjessa oppiminen ja 
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työn yhteyteen monimuoto- ja etäopetuksen sekä työpaikkaohjaajien avulla tuotava uusi 
tietotaito ja useat muut uudet oppimismuodot ovat olennainen osa jatkuvaa oppimista. 
Erilaisuuden johtamisen haaste on ikääntyvien työväestön kokemuksen ja hiljaisen tiedon 
hyödyntäminen. (Petäjäniemi 2002, 58-61). 
 
4 KÄYTETTÄVÄT KEHITTÄMISMENETELMÄT 
 
4.1 Toimintatutkimus ja toimintatutkimuksellinen työskentelyote 
 
Tässä tutkimuksessa teoreettisena viitekehyksenä ovat osallistava toimintatutkimus, joka 
nojautuu teoriaan, jossa keskeistä ovat ihmisten valtaistuminen, vapautuminen, 
osallistuminen ja uuden oppiminen. Kehittämishankkeessa näyttäytyy toimintatutkimuksesta 
työskentelyotteena toimintatutkimuksellinen ote. Nämä ovat keskeisiä lähtökohtia käytännön 
kehittämistyössä.  Kommunikatiivisen toimintatutkimuksen muutoksen kohteena on 
organisaation toiminta ja tavoitteena on luoda uudenlainen vuorovaikutuskäytäntö, jossa 
osallistujien kokemustietoa käytetään muutoksen voimavarana. Toiminnan tarkoituksena on 
tavoitella yksilön ja yhteisön etuja. Toiminnassa korostuu keskustelun ja kielen merkitys. 
Toimintatutkimuksen mahdollisuutena nähdään vuorovaikutuksellinen tila, jossa ihmiset 
voivat vapaasti keskustella ja kehittää toimintaansa. 
 
Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa käytännön kehittämiseksi. Siinä tutkitaan ihmisten 
toimintaa. Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, joka pohjautuu 
vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on yleensä ajallisesti rajattu tutkimus- ja 
kehittämisprojekti, jossa kokeillaan ja suunnitellaan uusia toimintatapoja. 
Toimintatutkimukseen kuuluu syklisyys. Yhteen suunnitelmaan perustuvaa kokeilua seuraa 
kokemusten pohjalta parannettu suunnitelma. Toimintaa hiotaan useiden peräkkäisten 
suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Näin muodostuu kokeilujen ja tutkimuksen 
vuorovaikutuksena etenevä spiraali. Kun tutkimuksessa perinteisesti selvitetään, kuinka asiat 
ovat ja luodaan havaintojen pohjalta teoreettista tietoa, toimintatutkimus tavoittelee 
käytännön hyötyä, käyttökelpoista tietoa. Toimintatutkimuksessa pyritään valamaan uskoa 
ihmisten omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin, toisin sanoen voimaannuttamaan tai 
valtauttamaan heitä. (Heikkinen  2006, 16-20). 
 
Toimintatutkimus on luonteeltaan yhteisöllinen prosessi, jossa tutkija tulee usein työryhmän 
sisältä ja on näin ollen itse osa tutkimusta. Ne ihmiset, jotka osallistuvat tutkimukseen ovat 
koko prosessin ajan aktiivisia toimijoita ja toteuttavat yhdessä tutkimus- ja 
kehittämishanketta. Lähestymistapa edellyttää työyhteisöltä halua muutokseen ja kykyä 
arvioida omia käytäntöjään. Työn arvioinnin avulla tapahtuu oppimista, joka johtaa uusien 
toimintatapojen käyttöönottoon. Toimintatutkimuksessa työyhteisö joutuu miettimään 
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toimintansa perusteita ja tulee näin ollen paremmin tietoiseksi toimintansa taustalla 
vaikuttavista tekijöistä. Toimintatutkimuksessa käytetään menetelmänä usein keskustelua ja 
muita osallistuvia toimintatapoja. Keskustelumenetelmällä uskotaan saavutettavan 
esimerkiksi kehittämishankkeen tavoitteet ja keinot yhdessä työyhteisön kanssa, jolloin myös 
sitoutuminen hankkeeseen paranee. (Heikkinen 2001, 137).  
 
Toimintatutkimuksen varsinaiseksi isäksi on nimetty amerikkalainen sosiaalipsykologi Kurt 
Lewin, joka toi esille käsitteen useissa kirjoituksissaan ja 40-luvulla lopulta, teki sen 
tunnetuksi ja luonnosteli perusideat. Toimintatutkimukselle on jo Lewinin ajoista ollut 
tyypillistä, että se pyrkii tekemään tutkimusta mahdollisimman lähellä käytäntöä. 
Toimintatutkimuksen jäsen voi olla myös työyhteisön jäsen, eikä ulkopuolista tutkijaa 
välttämättä tarvita.  (Heikkinen & Jyrkämä 1999,  25-30, 40-42). 
 
Toimintatutkimuksessa voidaan katsoa olevan kyse tietyn hankkeen joustavasta ja 
vaiheittaisesta kehittämisestä, jossa jatkuvasti pyritään hyödyntämään kokemuksia ja eri 
aineistonkeruuvaiheista saatava palaute meneillään olevan prosessin kehittämiseksi. 
Toimintatutkimukselle on tyypillistä, että tutkimuksen prosessi johtaa usein uusien ongelmien 
havaitsemiseen ja tätä kautta uuden toimintatutkimussyklin toteuttamiseen. (Kiviniemi 1999, 
68-70). 
 
Toimintatutkimus lähtee liikkeelle työyhteisönkartoituksesta. Kehittävän asian nykytilanteen 
arviointiin ja siinä ilmeneviin ongelmiin tulee panostaa alkuvaiheessa aikaa. Ranta (2005: 43) 
toteaa, että kehittämisen onnistuminen riippuu siitä, miten hyvin lähtötilanne pystytään 
arvioimaan. Tässä tutkimuksessa perehdyttämisen alkutilanne kartoitettiin 
työpaikkakokouksessa 2006 loppuvuodesta. Keskusteluissa ilmeni huoli perehdyttämisestä ja 
sen toimivuudesta. Keskustelujen pohjalta päätettiin kehittää perehdyttämistä ja ottaa se 
yhdeksi strategiseksi päämääräksi vuodelle 2007.  
 
Toimintatutkimuksen avulla ei etsitä tosiseikkoja, vaan jotain syvällisempää todellisuutta, 
jonka avulla pyritään saamaan aikaan muutoksia käytännössä.  Omakohtainen tieto voidaan 
kehittää vuorovaikutuksessa prosessiin osallistuvien kanssa ja totuus voidaan aina saavuttaa 
kriittisessä vuoropuhelussa. Työntekijät ovat itse oman työnsä parhaat asiantuntijat, jolloin 
heidän subjektiviteettinsa muutoksen aikaansaamisessa korostuu. Kehittämisen tavoitteet ja 
keinot muotoutuvat keskustelujen kautta. Prosessikeskeinen toiminta kunnioittaa yhteisössä 
käynnissä olevia muutosprosesseja. Muutokset tapahtuvat keskustelun laajentumisen kautta. 
Keskustelua käydään osallistujien omalla kielellä, jotta kaikki ymmärtävät, mitä puhutaan. 
Osallistujien on siedettävä omasta näkemyksestä poikkeavia näkökulmia ja keskustelun 
tuloksena on synnyttävä sopimuksia, jotka johtavat käytännön muutoksiin. (Veijola 2004, 39-
41).   
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Tässä kehittämishankkeessa olen tutkijana ja kehittäjänä osana työyhteisöä. Työskentelen 
lastenkodissa hoitajana. Itse hankkeen mukana olen päässyt mukaan hankkeeseen. 
Kehittämishankkeen eteneminen on vaatinut yhteistyön rakentamisen muiden hankkeeseen 
osallistujien kesken. Hankeen eteneminen on vaatinut erilaisia keskusteluja ja 
valmistautumista niihin.  
 
Hankkeella oli selkeä johdon tuki ja se on auttanut hankkeen läpiviemistä. Hanke vaatii 
tuekseen henkilöitä, joilla on valtaa päättää toiminnasta, resursseista, aikatauluista ja 
tavoista toimia. Tässä kehittämishankkeessa lastenkodin johtaja ja työryhmä on tukenut 
hankkeen toteutumista. Pienkotien vastaavat hoitajat ottivat perehdyttämishankkeen hyvin 
vastaan ja heillä onkin ollut suuri vastuu siinä, että pienkotiperehdyttäjät ovat päässeet 
osallistumaan tarvittaviin tapaamisiin.  Tämä loi paineita työvuorosuunnitteluihin ja niiden 
toimivuuteen. Työ lastenkodissa on tarkkaan mitoitettua, jolloin irrottaminen osastotyöstä on 
vaikeaa.  
 
4.2 Hankkeeseen osallistaminen ja valtauttaminen 
 
Puhuttaessa henkilöstöä osallistavasta kehittämistoiminnasta tarkoitetaan henkilöstöllä sekä 
virallisia henkilöedustajia että muuta henkilöstöä. Osallistaminen määritellään prosessiksi tai 
keinoksi, jonka avulla työntekijöillä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön liittyviin 
asioihin. Henkilöstöä halutaan osallistaa kehittämiseen, sillä sen uskotaan olevan tapa lisätä 
työn tuottavuutta, työtyytyväisyyttä, työntekijöiden sitoutumista tai työelämän demokratiaa. 
(Hakanen, Salimäki &  Hulkko 2005, 6-8). 
Osallistamisen selkeitä etuja ovat, että ihmiset ovat yleensä tyytyväisempiä lopputulokseen, 
jos heillä on ollut mahdollisuus vaikuttaa siihen. Ihmisten sitoutuminen päätöksiin on 
parempaa, joita he ovat olleet tekemässä. Kuitenkin lopputulos on voinut olla päinvastainen 
mitä sen on oletettu olevan. Päätösten laadun sanotaan usein paranevan, jos niiden 
tekemiseen osallistuu useita eri asemassa ja työskenteleviä ihmisiä työyhteisössä. Johdolla voi 
olla varsin heikko kuva työn arjesta ja siinä olevista epäkohdista. Erilaisten näkökulmien 
kuuleminen saattaakin tällöin parantaa lopputulosta. Omakohtainen tekeminen lisää 
työntekijän kiinnostusta ja tekee tiedon tarpeelliseksi ja konkreettiseksi.    (Hakanen, 
Salimäki &  Hulkko 2005, 6-8). 
 
Osallistaminen tarkoittaa, että osallistuminen tehdään mahdolliseksi erilaisin tavoin. 
Kehittämishankkeen vetäjät pyrkivät aktiivisesti osallistamaan ne, jotka ovat hankkeessa 
mukana. Kehittämishankkeessa tarvitaan ihmisiä, jotka osallistavat eli kannustavat ja 
ohjaavat toisia arvioimaan, suunnittelemaan, päättämään parannuksista ja toteuttamaan 
niitä. Millaisiin asioihin osallistuminen toi muutosta? Keihin pyrittiin vaikuttamaan ja kuinka 
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hyvin se onnistui. Vaikuttaminen käsitteenä muistuttaa siitä, että osallistavassa hankkeessa 
on syytä arvioida osallistumisjärjestelmien kestävyyttä. Ydinkysymys on, onko ihmisillä 
vaikutusmahdollisuuksia sittenkin kun kehittämishanke on ohi? Oppivatko he sellaisia 
vaikuttamisen taitoja, joista on hyötyä myöhemminkin, vai häviävätkö mahdollisuudet siinä 
vaiheessa kun kehittämishanke on päättynyt. Kohderyhmän tasolla osallistumien ydinkysymys 
on, kenen mukaan hanke suunnitellaan. Kuka siitä hyötyy taloudellisesti, tiedollisesti ja 
sosiaalisesti? Millainen rooli kohderyhmän eri alaryhmillä on hankkeen sisällön määrittelyssä 
tai päätöksenteossa. Millaiset asiat ovat tärkeitä eri ihmisille ja mihin suuntaan he haluaisivat 
työolosuhteitaan muuttaa. (Laitinen 2002, 10-12). 
 
Tehokkuus ja vaikuttavuus hankkeelle lisääntyvät, kun kohderyhmä osallistuu 
kehittämistyöhön. Oman henkilökunnan osallistuminen hankkeeseen lisää hankkeiden 
taloudellisuutta kuin, että hanke toteutettaisiin ulkopuolisilla toimitsijoilla. Osallistuminen 
tarkoittaa kaikkien tasavertaista osallistumista kehittämishankkeeseen. Työpaikan rakenteet 
tulee muuttaa sellaisiksi, että ihmiset voivat vaikuttaa ja osallistua hankkeen toteutukseen. 
Rakenteet tulee muuttaa sellaisiksi, että ihmiset ovat määrittelemässä ja päättämässä 
asioistaan itse. Osallistuminen nähdään prosessina, jossa mukana ovat ne ihmiset, joiden 
toivotaan siitä hyötyvän. (Laitinen 2002, 19). 
  
Ihminen ei kestä mitään niin huonosti kuin tiedon puuttumista. Saatavilla olevan tiedon 
hyödyllisyyden vastaanottajalle ratkaisee viime kädessä se, missä määrin tieto edesauttaa 
hänen toimintakykyään. Työyhteisössä liikkuva tieto on usein merkitykseltään hyödytöntä 
tietoa, joka ei auta ihmistä tarkoitukselliseen toimintaan orientoitumisessa. Tieto on 
osaamisen väline, ei tavoite sinänsä. Vain poikkeustapauksissa tiedolla on itseisarvoa. Tieto 
ohjaa ihmisen toimintaa. Tiedon avulla pyritään tekemään suunnitelmia, vertailemaan 
vaihtoehtoja, päättämään asioista, ymmärtämään tilanteita ja asioita. Tieto ohjaa 
suoriutumaan tehtävästä, suuntautumaan tulevaisuuteen jne. Tiedon vaikutuksesta oppija 
voimaantuu. (Räsänen 2002, 8-11). 
 
Ammattiin oppiminen ja ammatillinen kasvu perustuvat yksilön ja hänen toimintaympäristön 
vuorovaikutukseen. Ihmiset oppivat suurimman osan osaamisvarannostaan vuorovaikutuksessa 
toistensa kanssa, tarkkailemalla toimintaansa ja analysoimalla virheitä, osallistumalla 
yhteistoiminnalliseen suunnitteluun ja laadun kehittämiseen sekä ohjaamalla ja kouluttamalla 
toisia. (Ruohotie 1998, 7). 
  
4.3 Jatkuva oppiminen 
 
Oppivan organisaation käsite on noussut keskeiseksi työyhteisöjen kehittämisessä. Se 
perusideana on organisaation kyky vastata nopeasta ympäristön muutoksiin, sopeutua ja 
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uudistua sekä oppia kokemuksistaan ja sallia virheitäkin. Myös ristiriidat koetaan 
oppimistapahtumiksi. Organisaation tavoitteena ei olekaan täydellinen yksimielisyys. Oppiva 
organisaatio kannustaa yksilöitä ja tiimejä oppimiseen tavoitteenaan yhteisöllinen oppiminen. 
Organisaation tulee olla jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäröivän yhteiskunnan kanssa, 
jolloin se pysyy ajan tasalla ja toimintatodellisuus laajenee. (Otala 1996, 133).  
 
Kehittämistoiminnan tavoitteena on konkreettisten muutosten lisäksi oppia itse 
kehittämistyötä. Tällöin keskitytään siihen, miten toimintaa voidaan kehittää yhdessä 
työtovereiden kanssa. Oppivan organisaation ajattelutavan mukaan hyvä työntekijä hallitsee 
työssään kolme kokonaisuutta, joita ovat: 
1. Oman työn taitava ja taloudellinen tekeminen.  
2. Oman taitotiedon siirtäminen muille. 
3. Oman työn kehittäminen yhteistyössä työkavereiden kanssa. (Sarala 2000, 14). 
 
Omaa työtäni auttaa ja ohjaa hiljainen tieto. Kuinka saan hiljaisen tiedon viestitettyä 
perehdyttämistilanteissa?  Hiljainen tieto on jotakin sellaista, mitä on vaikea ilmaista toisille. 
Hiljaista tietoa ovat henkilökohtaiset käsitykset, näkemykset ja aavistukset. Tällainen 
tietotaito on kerääntynyt vuosien kokemuksella ja ammattilaisilla se on mielessä. Näitä 
taitoja on vaikea kertoa toisille. Hiljainen tieto on lähtöisin latinankielisestä sanasta tacitus, 
jolla on seuraavia merkityksiä: hiljainen, vaiti, puhumatta oleva, rauhallinen, äänetön, 
mainitsematta, pohtimatta, käsittelemättä jätetty, sanaton, salainen, huomaamaton. Arjessa 
hiljainen tieto käännetään asiantuntijuudeksi, osaamiseksi, kokemukseksi ja tietämykseksi. 
Hiljainen tieto kuuluu osana asiantuntijuuteen ja osaamiseen. Käytännön toiminnassa 
hiljaisen tiedon käsite yleensä ymmärretään osaamiseksi, joka pitää sisällään kokemuksen ja 
tietoa.  (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005,24, 28).  
 
Omaa oppimistani tarkastelin jatkuvalla reflektoinnilla. Mietin millaiset asiat edistävät tai 
estävät hyvien ja toimivien ratkaisujen kehittämistä.  Kuinka hyödynnän toiminnan 
kehittämistä työntekijöiden taitotiedolla ja kokemuksella. Jouduin miettimään omia 
onnistumisia ja epäonnistumisia ja näiden asiayhteyksiä. Omassa oppimisessa jouduin 
kiinnittämään huomiota muutoksen ja muuttumisen hallintaan, koska hankkeessa opeteltiin ja 
opittiin uutta vanhan käytännön tilalle. Muokataan vanhaa uudeksi. Yhtenä tavoitteena oli, 
että vuorovaikuttelu työyhteisössä muuttui rohkeammaksi ja avoimemmaksi.  
 
Laajasti käsitettynä termi ”hanke” sisältää kaikki kehitystoimenpiteiden tyypit yksittäisistä 
investoinneista laajoihin kehittämishankkeisiin. Projekti on selkeästi asetettuihin tavoitteisiin 
pyrkivä ja ajallisesti rajattu kertaluonteinen tehtäväkokonaisuus, jonka toteuttamista vastaa 
varta vasten sitä varten perustettu johtosuhteiltaan selkeä organisaatio, jolla on 
käytettävissään selkeästi määritellyt resurssit ja panokset. Kehityshankkeissa projektilla 
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pyritään yleensä parantamaan jonkin olemassa olevan toiminnan tasoa tai luomaan 
edellytykset uusien palvelujen ja tuotannon kehittämiseen tai parantamaan ympäristön tilaa. 
Kehitysprojekteissa pyritään pitkäaikaisiin ja kestäviin vaikutuksiin. Kehitysprojektin sisällöksi 
muodostuukin siten usein jonkin olemassa olevan tai uuden toiminnan puitteiden 
parantaminen, mikä onnistuessaan johtaa toiminnan itsenäiseen kehitykseen projektin 
loputtua. (Siflverberg 1996, 11). Nykyisen toiminnan tai palvelun keskeisin kysymys voi olla, 
vastaako se tarpeisiin. Kysymys voi muuntua myös yleisemmäksi kysymykseksi siitä, mitä 
tapahtuu, kun toiminta toteutetaan. (Robson 2001, 29).   
 
 
5 PEREHDYTTÄMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN 
 
5.1 Tutkijan rooli 
 
Toimintatutkimuksessa tutkija on itse osa sitä työpaikkaa, jossa kehittämistoiminta 
toteutetaan ja jota hän tutkii. Hänen on perehdyttävä tutkittavaan kohteeseen ja hallittava 
substanssin keskeiset piirteet. Toimintatutkimuksessa tutkijan rooliin liittyy vaikeita 
valintoja. Yksi keskeinen on se, missä määrin tutkijan pitää ja hän saa aktiivisesti vaikuttaa 
prosessin kulkuun. Toimintatutkimuksessa pyritään aitouteen ja tasavertaisuuteen ja tutkijan 
täytyy olla halukas yhteistyöhön ja yhteiseen oppimisprosessiin osallistujien kanssa. Tutkijalla 
täytyy olla erityinen kyky ja ammattitaito prosesseissa toimimiseen. Toimintatutkimuksessa 
ammatillinen vastuu pitää yhdistä avointa kommunikaatiota edellyttävään tasavertaiseen 
suhteeseen. Tutkija toimii toimintatutkimuksessa katalysaattorina auttaen osallistujia 
löytämään ongelmat ja ajattelemaan eri tavalla asioista. Tutkijan tehtävä ei ole pyrkiä 
auktoriteetin asemaan, eikä hänen toimintaansa kuulu luennointi tai opettaminen. Tutkijan 
tehtävä on auttaa näkymättömän tiedon tekemisessä näkyväksi sekä tuoda keskusteluun uusia 
näkökulmia. Toimintatutkimus on prosessi, jonka aikana tutkijan rooli muuttuu ja kehittyy 
koko ajan. (Veijola 2004, 41-43). 
     
Yhtenä tutkijan toimen kuvana oli ennakoida sovitut tapaamiset ja valmistella niihin asiat. 
Yhteydenpito muihin perehdyttäjiin oli sovittu pidettäväksi sähköpostitse. Sähköpostiviestit 
pyrin laittamaan hyvissä ajoin, jotta ne tavoittaisivat kaikki vuorotyön vuoroista huolimatta. 
Sähköposti osoittautui hyväksi tavaksi viestitellä ja tätä käytäntöä jatkettiin koko hankkeen 
ajan.   
 
Sovituissa perehdyttäjien tapaamisissa toimin ryhmän vetäjänä ja puheenjohtajana. Tämä oli 
minulle uusi tehtävä ja se asettikin haasteita tilanteen läpi viemiselle. Ryhmän käydessä 
tutummaksi pystyin ehkä paremmin seuraamaan ryhmää ja kuuntelemaan tarkemmin ryhmää. 
Itse ryhmän vetäminen tuntui helpommalta mitä paremmin siihen oli valmistautunut ja tehnyt 
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esitysrungon valmiiksi. Ennen tapaamisia laitoin perehdyttäjille sähköpostiviestit, joissa 
kerroin mitä asiaa tullaan kyseisenä kertana käsittelemään. Tämä viesti oli tarkoitettu 
muistutukseksi, koska aina edellisessä tapaamisessa sovittiin uusi aika ja seuraavan 
tapaamisen sisältö. Myös tapaamisten välinen työskentelyaika ohjeistettiin. Tällä pyrittiin 
hankkeen joustava eteneminen.  
 
Toimintatutkimus on tutkijan toimimista käytännön ongelman ratkaisemiseksi ja samalla 
sellaisen tiedon hankkimiseksi, jolla on tieteellistä mielenkiintoa. Toimintatutkimuksessa on 
oleellista, että tutkija toimii kiinteässä yhteisössä niiden kanssa, joiden ongelmasta on 
kysymys ja tutkimuksen tekijä on interventionisti, joka ei kuvaile maailmaa vaan muuttaa 
sitä. Tarkoituksena olisi, että he yhdessä oppisivat muuttamaan maailmaa tavoilla, jotka ovat 
sopusoinnussa heidän omaksumiensa arvojen ja teorioiden kanssa ja sitoutuisivat 
asioiden/käytäntöjen parantamiseen. Susman ja Evered (1978) kirjassa Tutkimustyön 
metodeista, katsovat, että toimintatutkimus korjaa positivistisen tieteen tutkimusotteita 
seuraavasti: 1) se on suuntautunut tulevaisuueen, 2) se korostaa tutkijan ja tutkittavan 
yhteistyötä, 3) se vaikuttaa kohdesysteemin kehittämiseen, 4) se tuottaa teorioita, jotka 
perustuvat toimintaan, 5) tutkimuksen tavoitteet, ongelma ja menetelmät kehitetään 
kyseiseen prosessiin perustuen, 6) toimintatutkimus on tilannekohtaista. Kallenberg (1995) 
samassa teoksessa esittää kolme tapaa aloittaa toimintatutkimus: a) oppia toisesta 
toteuttuksesta, b) kuvitella utopia ja c) ryhtyä muutosagentiksi. (Järvinen & Järvinen 2004,  
128-130).  
 
Itse olin mukana hankkeessa koko prosessissa ja työyhteisön työntekijänä. Tämä toi 
haasteellisuutta siinä, kuinka omat mielipiteeni ja ajatukseni kuuluvat siinä. Ohjausryhmän 
yhtenä työnä tuli pitää työskentelyn taso sellaisena, että työskentely eteni ja kaikkien 
ryhmäläisten ajatukset tulivat kuulluiksi. Yhtenä työryhmän jäsenten vaikeutena saattoi olla 
henkilöiden samankaltaisuus. Jos hankeryhmässä on liian paljon samanlaisia ihmisiä, on 
vaarana, että ideat latistuvat ja projektityöskentelyä on mahdotonta kehittää. Hankkeeseen 
tulee valita ihmisiä, jotka ovat halukkaita osallistumaan, jotka sitoutuvat hankkeeseen ja 
ovat kiinnostuneita siitä. (Lööv 2002, 40.) 
 
Työryhmän yhtenä tavoitteena oli, että ryhmä koostuu erilaisista ihmisistä, jolloin tulee 
erilaisia näkemyksiä. Hankkeen osallistui koko talo ja se ajatus vie hankkeen idean kaikkien 
tietoisuuteen. Ryhmän jäsenet olivat sitoutuneita työhönsä ja tiesivät hankkeen keston ja 
oman osuutensa siinä. Hankkeen yhtenä ongelmana tulivat olemaan työntekijöiden yllättävät 
vaihtuvuudet ja uusien jäsenten hankkiminen lähtevien tilalle. Työntekijävaihdoksia tuli 
hankkeen aikana vain yksi ja se pystyttiin korvaamaan toisella työntekijällä.  
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Vain tehty työ johtaa muutoksiin ja vie hanketta eteenpäin. Jokainen kehittämisprosessissa 
mukana oleva huolehtii siitä, että omalla vastuulla olevat tehtävät tulee tehtyä. Usein 
saatetaan unohtaa, että omaan osuuteen kuuluu myös asioiden etenemisen seurantaa. 
Havaintojaan ja huomioitaan voi kirjata ylös päiväkirjan tyylisesti ja ottaa ne esille yhteisesti 
kokoontumisessa. Muutosten ohjaaminen kuuluu kaikille. Muutosten ohjaamisessa tarvitaan 
tietoa ryhmän toiminnasta sekä taitoa toimia ryhmätilanteissa rakentavasti ja joustavasti. 
Lisäksi tarvitaan rohkeutta tuoda esille erilaisia ja eriäviä näkökantoja. Työkavereiden 
kannustaminen, innostaminen ja tukeminen on hyvä ottaa työtavaksi. (Multanen, Bredengerg, 
Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 50).  
 
5.2 Kehittämishankkeen konteksti 
 
Perehdyttämisen kehittämishanke toteutettiin Helsingin kaupungin 32-paikkaisessa 
pitkäaikaishoitoa antavassa lastenkodissa. Lastenkotiin sijoitetut lapset ovat monivammaisia, 
mutta enenevässä määrin lapsilla on käytöshäiriöitä ja psyykkistä oirehdintaa. Sijoitettujen 
lapsien vanhemmilla on vaikeita ja kroonistuneita päihde- ja mielenterveysongelmia. Lapset 
sijoitetaan lastenkotiin usein jo hyvin pieninä ja monet asuvat siellä täysi-ikäisyyteen saakka. 
Lastenkoti tarjoaa jälkihuoltoa 18 vuotta täyttäneille nuorille. 
 
Lastenkoti koostuu neljästä erillisestä pienyksiköstä, jotka sijaitsevat läheisillä asuma-
alueilla.  Yhdessä pienkotiyksikössä on kaksi pienkotia, johon on sijoitettu neljä lasta. 
Pienkotiyksiköiden normaali henkilökuntamitoitus on yhdeksän hoitajaa ja vastaava hoitaja. 
Yhdessä yksikössä on tuplamiehitys kahden lapsen fyysisien erityishoitoisuuksien vuoksi. Tässä 
yksikössä on kaksi hoitajaa aina yövuorossa kun taas muissa yksiköissä on yksi yöhoitaja 
kerrallaan. Hoitajat ja ohjaajat tekevät kolmivuorotyötä. Tämä asettaa haasteita yhteisten 
tapaamisaikojen suunnitteluun ja järjestämiseen. 
 
Työntekijät ovat nimikkeiltään hoitajia ja ohjaajia ja pienyksiköiden esimiehet vastaavia 
hoitajia. Hoitajilta ja ohjaajat ovat pääsääntöisesti tutkintotasoiltaan opistoasteisia ja 
ammattikorkeakoulututkinnon omaavia. Hoitajien ja ohjaajien toimenkuvaan kuuluvat lasten 
hoito- ja kasvatustehtävät sekä kodinhoidolliset tehtävät. Vastaavan hoitajan toimenkuvaan 
kuuluvat lähiesimiestehtävien lisäksi hoito- ja kasvatustehtävät.  
 
Kehittämishankkeeseen ja tutkimukseen osallistuivat kaikista pienkodeista yksi hoitaja ja 
vastaava hoitaja. Pienkotien vastaava hoitaja arvioi kuka osallistuu kehittämishankkeeseen ja 
kävi tämän kanssa keskustelun. Itse osallistuin kehittämishankkeeseen yhtenä osaston 
perehdyttäjänä ja hankkeen työryhmän jäsenenä. 
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Kehittämishankkeeseen osallistuneet työntekijät olivat vakituisia työntekijöitä tai 
pitkäaikaisia sijaisia. Hankkeen aikana tapahtui yksi työntekijävaihdos. Tilalle saatiin toinen 
työntekijä työryhmästä. Hankkeeseen osallistui 14 työntekijää. Osallistujat saivat tietoa 
kehittämishankkeesta keskustellessaan vastaavan hoitajan kanssa osallistumisesta 
hankkeeseen. Vastaava hoitaja kertoi kehittämishankkeen ideasta ja sen tavoitteista. 
 
5.3 Perehdyttämisen merkitys 
 
Perehdyttäminen on aina prosessi, joka alkaa ensimmäisistä kontakteista työntekijän ja 
organisaation välillä. Perehdyttämisen loppumista on vaikea määritellä. 
Perehdyttämisprosessiin liittyy kuitenkin aina muutos. Se alkaa jostakin tilasta ja loppuu 
toiseen tilaan. Perehdyttämisessä työntekijä siirtyy ulkopuolisuudesta ja irrallisuudesta 
omaan rooliinsa organisaation jäseneksi. Perehdyttämisen tarkoituksena on johdattaa uusi 
työntekijä mielikuvista toiminnan tilaan. Ennen kuin työntekijästä tulee yhteisön 
täysivaltainen jäsen ja toimija, on hän kuitenkin kohdannut organisaatiossa runsaasti erilaisia 
työtilanteita ja tunnekokemuksia, jotka saattavat vaikuttaa häneen hyvin syvällisesti. (Kjelin 
& Kuusisto 2003, 14-15). 
 
Perehdyttämisellä pyritään vähentämään virheitä. Organisaation laatuongelmat lisääntyvät, 
kun yritys kasvaa ja henkilöstön vaihtuvuus lisääntyy. Huonosti perehdytetty työntekijä 
heikentää työskentelyn sujuvuutta eikä ole toiminnoissaan yhtä nopea kuin vakituiset 
työntekijät. Puutteellisesta johtuvat virheet johtavat reklamaatioihin ja aiheuttavat 
välittömiä kustannuksia. Välittömiä kustannuksia vaarallisempia voivat olla menetyksen 
aiheuttamat kustannukset ja työpaikan/yhteisön vahingoittunut maine. Pahimmillaan 
laatuvirhe aiheuttaa suurtakin haittaa ja vie yrityksen jopa päivän uutisotsikoihin. 
Työntekijöiden jatkuva turhautuminen heikkoon laatuun voi vaikuttaa kahdella tapaa. 
Työmäärän lisääntyessä laadusta aletaan tinkiä ja mahdottomien työtehtävien edessä 
sitoutuminen työhön vähenee. Henkilöstön joutuessa jatkuvasti pettymään ja tinkimään 
omista laatustandardeista, vähentää tämä tosiasia ihmisten sitoutumista ja lisää vaihtuvuutta 
yrityksessä. Henkilöstön vaihtuvuus saattaa vaikuttaa työyhteisön uskottavuuteen ja 
toimivuuteen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21). 
 
Tulokkaasta tuloksentekijäksi kirjassa todettiin perehdyttämisen tärkeydestä. 
Perehdyttämisellä voidaan vaikuttaa työssä viihtymiseen ja jopa lisätä työntekijöiden 
viihtyvyyttä. Perehdyttäminen voidaan nähdä kaksisuuntaisena ilmiönä. Perehdyttäminen on 
kokonaisvaltaista työhön, työ- ja toimintaympäristöön ja työyhteisöön tutustumisena, mutta 
ennen kaikkea kaksisuuntaisena vuorovaikutustapahtumana. jossa työntekijä ei ole vain 
vastaanottaja vaan aktiivinen toimija. (Kjelin & Kuusisto 2003, 47-49). 
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5.4 Uuden työntekijän aktivointi ja osaamisen hyödyntäminen 
 
Uuden työntekijän luonnollinen energia ja motivaatio ovat korkeimmillaan, kun hän aloittaa 
uudessa työpaikassa. Uuden työntekijän aikaisemmin hankittu osaaminen ja uusi työ voidaan 
perehdyttämisessä yhdistää hyödyntämällä uuden työntekijän pyrkimystä aktiivisuuteen. 
Hänelle on annettava aktiivinen rooli perehdyttämisessä. Aktiivisuudella tarkoitetaan sitä, 
että uusi työntekijä osallistuu perehdyttämisen tavoitteiden ja sisältöjen määrittämiseen, 
mutta myös itse aktiivisesti rakentaa ja tuottaa omaa perehdyttämistään. Uudentyöntekijän 
käsitystä omasta roolista ja henkilökohtaisia tavoitteitaan suhteutetaan organisaation visioon, 
strategiaan ja tavoitteisiin. Tällöin työpaikan strategian pääkohdat on muunnettava 
osaamisen kielelle. Työntekijän omista tavoitteista keskustelu on perehdyttämisen 
keskeisempiä kohtia.  Uuden työntekijän aktiivisia toimintamahdollisuuksia voidaan parantaa 
myös siten, että häntä autetaan jäsentämään omia valmiuksiaan ja osaamistaan ja että hänen 
tavoitteitaan käsitellään yhdessä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 172-174). 
 
Perehdyttämisellä on tärkeä merkitys perustehtävien onnistumiselle. Hoito- ja kasvatustyö 
lastenkodissa ovat vaativaa vaikeasti oirehtivien lasten parissa ja työntekijät joutuvat 
erilaisiin tilanteisiin lasten kanssa. Tilanteita joudutaan ratkomaan usein nopeasti ja yksin. 
Työtä tehdään yksin työvuorossa. Tällöin hyvä ja selkeä perehdytys auttaa turvaamaan 
onnistuneen hoito- ja kasvatustyön. Työntekijä tietää ja osaa toimia tilanteissa oikein ja 
pystyy viemään tilanteet johdonmukaisesti läpi. 
 
Työpaikkaan ja työhön perehdyttämisen tarkoituksena on opastaa uusi työntekijä 
työskentelemään tehtävässään. Työpaikkaan perehdyttäminen on perustietojen antamista 
työpaikasta, sen toiminnasta, toimintatavoista, asiakkaista, organisaatiosta, työtilasta ja 
henkilöstöstä sekä työsuhteeseen liittyvistä asioista. Työturvallisuuslaki korostaa työnantajan 
vastuuta perehdyttämisestä. Työnantajan perehdyttämisvelvoite koskee niin vakinaiseen 
työsuhteeseen tulevaa kuin lyhytaikaista työsuhdetta ja keikkatyöntekijääkin. (Santalahti, 
Mäkeläinen & Hämäläinen 2005, 3). 
 
Suomen sanakirja määrittelee perehdyttämisen työhön tutustuttamisena, harjaannuttamisena 
ja opastamisena. Perehdyttäjä on uuteen työpaikkaan perehdyttävä henkilö, työhön opastaja. 
Perehdyttäminen tarkoittaa tapahtumaa, jonka aikana uusi työntekijä saa mahdollisuuden 
oppia uuden tehtävänsä ja työyhteisön toimintaperiaatteet. Tehtävään perehdyttäminen on 
työnopastusta, jossa työntekijälle opetetaan varsinainen työ. Perehdyttäjä auttaa ja tukee 
vastavalmistunutta tai yksikköön muualta siirtynyttä uutta työntekijää etukäteen suunnitellun 
ohjelman mukaisesti orientoitumaan työhönsä ja yksikköönsä. Yleensä kysymyksessä on lyhyt 
ajanjakso, jonka aikana uutta työntekijää autetaan sopeutumaan uuteen työpaikkaansa. 
Perehdyttäjä on opettaja, roolimalli ja arvioija. Perehdyttämisessä on kiinnitetty huomiota 
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siihen, että uusi työntekijä oppii talon tavat ja työtehtävät mahdollisimman nopeasti. 
Oppivassa organisaatiossa perehdyttämisen tulisi muodostua enemmänkin uuden työntekijän 
rinnalla kulkemiseksi. Rinnalla kulkemisessa korostetaan oppimisen kaksisuuntaisuutta. Uusi 
työntekijä oppii rinnalla kulkijalta, mutta myös rinnalla kulkija ja koko muu työyhteisö voivat 
oppia uudelta työntekijältä. Rinnalla kulkemisessa korostetaan, ettei tavoitteena ole uuden 
työntekijän nopea sopeutuminen työyhteisön kulttuuriin. Mitä kauemmin uusi työntekijä 
näkee ja kokee asioita erilaisesta näkökulmasta, sitä pidempään työyhteisöllä on mahdollisuus 
oppia ja uudistua. (Mäkisalo 2003, 131-132). 
 
Perehdytys koetaan lastenkodin työskentelyä yhdistäväksi tekijäksi. Perehdytyksessä on 
siirretty työskentelymallit ja työyhteisöä koskevat rakenteet työntekijälle. Työstä puhuminen 
helpottuu, kun pystytään puhumaan yhteistä kieltä. Tämä auttaa asioiden jakamista 
työryhmän muiden jäsenten kanssa ja etsimään uusia ratkaisuja esille tuleviin ongelmiin. 
 
5.5 Perehdyttämisen rakenne ja sisältö 
 
Perehdyttämistilanteissa käytetään apuna perehdytyskansiota ja perehdytyslomakkeita 
(liitteet 5, 6 ja 7). Pienkotien perehdytyskansioiden sisältö pyrittiin luomaan 
samansisältöiseksi kaikkien pienkotien kesken. Kansio rakentui kahdesta osasta. 
Ensimmäisessä osassa olivat kyseistä pienkotia koskevat tiedot. Toisesta osiota löytyivät 
taloja koskevat yhteiset tiedot. Toisesta osiosta löytyivät erilaiset linkit, joista voi hakea 
lisätietoa lastenkodin omien sivujen tai internetin kautta. 
 
Perehdytyslomakkeiden sisältö luotiin työryhmässä aloitusseminaarissa, jossa käytiin 
perehdytettävät asiat ja mietittiin kenen kuuluu perehdyttää mikäkin asia. Lomakkeista 
haluttiin selkeät ja helposti lähestyttävät. Perehdytyslomakkeet suunniteltiin johtajalle, 
erityissosiaalityöntekijälle (liite 7), vastaavalle hoitajalle (liite 5) ja hoitajalle (liite 6). 
Lomakkeen oikeaan laitaan varattiin tila arvioinnille.  Tämä oli perehtyjän omaa tilaa, johon 
hän voi kommentoida ja kirjata itseään mietityttäviä asioita. Arviointia kuljetetaan 
perehdytyksen mukana ja sieltä nousevien asioiden pohjalta pyritään kehittämään 
perehdytystä. 
 
Perehdytystä tekevät nimetyt perehdyttäjät varatuilla perehdytysajoilla. Uuden työntekijän 
perehdys pyritään aloittamaan heti työsuhteen alettua. Perehdytysajat suunnitellaan jo 
työvuorolistoihin. Tämä tuo haasteita työvuorosuunnitteluun, koska työ lastenkodissa on hyvin 
tarkkaan mitoitettua. Vastaava hoitaja yhdessä perehdyttäjän kanssa suunnittelee 
perehdytysajat uudelle työntekijälle. Nimettyjen perehdyttäjien lisäksi perehdytystä tekevät 
kaikki työntekijät. Uuden työntekijän perehdyttää ensimmäiseen vuoroon se, joka sillä 
hetkellä on työvuorossa.   
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5.6 Perehdyttämisen järjestäminen ja kesto 
 
Perehdyttäminen alkaa jo tulevan työntekijän ja organisaation ensimmäisten kontaktien 
aikana. Perehdyttämisjakson kesto on lyhyimmillään yleensä sama kuin koeajan pituus. 
Yleensä työn hallinnan saavuttaminen ja asettuminen uuteen organisaatioon kestää 
tietotyössä vähintään puoli vuotta. Vaikka uuden työntekijän aktiivisuus ja itsenäisyys 
lisääntyvät päivä päivältä, useimmat asiantuntija- ja johtotehtävissä olevat kokevat kuitenkin 
olevansa osittain perehtymisvaiheessa koko ensimmäisen vuoden. Kysymykseen siitä, milloin 
perehdyttäminen loppuu, on vaikea antaa vastausta: silloin, kun perehdyttämisen tavoitteet 
on saavutettu. Tulokkaasta tuloksentekijäksi – kirjassa todettiin, että perehdyttäminen jatkuu 
niin kauan kuin uusi työntekijä saa helposti vastaukset esittämiinsä kysymyksiin. 
Perehdyttäminen on loppumassa, kun työntekijä esittää kysymyksiä, joihin työyhteisössä ei 
osatakaan enää vastata.(Kjelin & Kuusisto 2003, 205). 
 
Uuden työntekijän perehtyminen työhön alkaa heti ensimmäisestä työvuorosta. Uusi 
työntekijä työskentelee yhdessä toisen kanssa työparina, jotta työ tulee tutuksi. Tämä 
mahdollistaa työssä perehtymisen ja toisen työparin kanssa työskentelyn. Varsinaiset 
perehdyttämiset pyritään aloittamaan suunnitellusti mahdollisimman pian.  Osastotyöhön 
perehdytetään kaksi kerta ja aikaa varataan 1-2 tuntia kerrallaan.  
 
Vastaava hoitaja perehdyttää uuden työntekijän varaamalla kaksi perehdytyskertaa ja aikaa 
1-2 tuntia. Vastaavan hoitajan ja hoitajan perehdytettävät asiat saattavat mennä hieman 
päällekkäin, mutta sen ei koettu olevan ongelman. Päällekkäisyyttä perehdyttävistä asioista 
voi esiintyä siinä tapauksessa, kun vastaava hoitaja on työvuorossa ja vastaanottaa uuden 
työntekijän ja perehdyttää tämän työvuoroonsa. Vastaava hoitaja tekee pääsääntöisesti omaa 
esimiestyötään, mutta tarvittaessa osallistuu pienkodissa tehtävään osastotyön. 
 
Erityissosiaalityöntekijä perehdyttää uudet työntekijät perhetyöhön. Erityissosiaalityöntekijä 
pitää perehdytyksen yhden kerran ja kestoltaan se on kolme tuntia. Johtaja perehdyttää 
uudet työntekijät hallinnollisiin asioihin kerran ja perehdytyksen kesto on neljä tuntia. 
Erityissosiaalityöntekijän ja johtajan perehdytykseen pyritään saamaan useampi työntekijä 
kerralla, joten heidän perehdytyksensä voi tulla pidemmänkin ajan päästä työsuhteen 
alkamisesta.  
 
Perehdyttämisen lopuksi vastaava hoitaja tekee perehtyjälle arvioinnin perehtymisestä 
osaamisen testauksella (liite 4).  Testaamisessa käydään läpi keskeisiä seikkoja, joilla saadaan 
tietoa siitä kuinka perehdytys on onnistunut. Yhtenä kysymyksenä on se, että mistä saat apua 
hoitaessasi psyykkisesti vaurioituneita lapsia. Miten jaat työt kuormittavuutta siltä osin. 
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Hankkeen aikana ei päästy vielä tekemään osaamisen testaus –kysymyksiä, koska prosessi oli 
niin lyhyen aikaa käynnissä. Jatkossa osaamisen testaukset otetaan käyttöön. Vuoden 
kestävän perehtymisprosessin jälkeen johtaja suorittaa kyselyn perehtyjälle perehtymisen 
onnistumisesta (liite 10). 
 
 
5.7 Perehtymispaikat, tilanteet ja perehdytysasioiden päivitys 
 
Perehtymistä tapahtuu koko muuallakin kuin varatuilla perehtymisajoilla. Perehtyjän oma 
aktiivisuus on tärkeää ja sitä on pyritty korostamaan.  Aktiivisuutta on korostettu uusille 
työntekijöille ja myös opiskelijoille, jotka ovat olleet harjoittelemassa. Opiskelijat 
perehdytetään myös hyvin, koska heillä on nimetty harjoitteluohjaaja, joka vastaa heistä 
koko harjoittelun ajan. Opiskelijoista toivotaankin tulevan usein uusia keikkalaisia tai sijaisia 
pienkoteihin. Opiskelijoilta saatu palaute perehdytyksestä on ollut positiivista ja se on 
näkynyt heidän työskentelyssään tehdessään keikkaa pienkoteihin. 
 
Perehtymistä tapahtuu lastenkodin omissa kokouksissa. Neljän viikon välein pidetään 
pienkotien infokokous, johon osallistuu pienkodin työryhmä, erityissosiaalityöntekijä ja 
lastenkodin johtaja. Infoon pyritään saamaan koko työryhmä ja se koetaan tärkeänä, että 
kaikki pääsevät osallistumaan. Vuorotyön vuoksi on aikoja, jolloin työntekijät eivät tapaa 
toisiaan. Kokoukset pyritään järjestämään säännöllisesti. infossa käydään läpi lasten tilanteet 
ja siellä on mahdollista ryhmässä pohtia keinoja työstä nouseviin ongelmiin. 
 
Infon yhteydessä pidetään kotikokous oman työryhmän kesken. Kotikokousta johtaa vastaava 
hoitaja ja sihteeri kirjaa käsitellyistä asioista muistion kaikkien luettavaksi. Kotikokouksessa 
suunnitellaan osastotyötä. Samassa talossa toimii kaksi pienkotia ja koko henkilökunta tekee 
vuoroja myös toiselle puolelle. Muistioiden avulla saadaan tietoa toisen kodin toiminnasta ja 
pystytään sitoutumaan heidän sääntöihin ja sopimuksiin. 
 
Lastenkodissa on järjestetty ryhmätyönohjaus ja täällä on mahdollisuus käsitellä lapsiin ja 
työryhmän ongelmiin liittyviä seikkoja. Koulutukset ovat yksi keino perehtyä työhön.  
 
Perehdytysmateriaalia päivitetään säännöllisesti ja tarpeen vaatiessa. Pienkotien 
perehdyttäjillä on vastuu päivittää perehdytyskansioiden materiaalia ja tiedottaa muutoksista 
työryhmille. Jokaisessa pienkodissa on yksi perehdyttäjä ja yhdessä talossa kaksi. On sovittu, 
että perehdyttäjät pitävät huolen, että päivitetty tieto siirtyy molemmille pienkodeille. 
 
Kehittämishankkeen aikana nousi kysymys siitä tarvitsevatko perehdyttäjät lisäkoulutusta 
perehdyttämiseen. Yhteinen linja oli, ettei sitä tällä hetkellä koettu tarvittavan. 
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Perehdyttäjät kokivat hyvänä ideana vertaistukiryhmä tapaamiset. Vertaistukiryhmässä ovat 
kaikki hoitajaperehdyttäjät ja ryhmä tapaa kerran vuodessa. Ryhmässä nousi ajatus kahdesta 
vertaistukiryhmätapaamisesta, mutta se oli hankala toteuttaa. Vertaistukiryhmä tapaa vuoden 
alussa ja siinä käydään läpi perehdyttämiseen liittyviä ajankohtaisia asioita. Perehdyttäjät 
sopivat yhden vuoden perehdyttämiskaudesta kerrallaan. Perehtyjäkoulutuksen saanut 
työntekijä perehdyttää uusia työntekijöitä osastotyöhön määräaikaisen ajan. Aika voi olla 
vuosi ja sitten valitaan toinen vastuuhenkilö. 
 
5.8 Perehdyttämisen haasteet 
 
Perehdyttämismalli koettiin työyhteisössä tarpeelliseksi kehittämisen kohteeksi. Eräästä 
yksiköstä vastaava hoitaja koki sen hyvin tarpeelliseksi ja ajankohtaiseksi työvälineeksi. 
Työryhmä oli iso ja henkilökunta oli vaihtuvaa.  
 
Perehdyttämisen käynnistyminen systemaattisesti tapahtui eri yksiköissä vaihtelevasti. Tämä 
vaati perehdyttämisaikojen suunnittelua tekeillä oleviin työvuorolistoihin. Näin joissakin 
yksiköissä pystyttiin tekemäänkin. Kaikissa se ei ollut mahdollista ja työvuorot oli jo tehty, 
kun uusi työntekijä vasta aloitti. Työyhteisöjen lasten tilanteet sotkivat jo suunniteltuja 
perehdyttämisaikoja. Lapsen äkillinen sairastuminen ja lapsen vienti lääkäriin estivät 
suunnitellun perehdyttämisajan. Tämän johdosta perehdyttäminen viivästyi ja työntekijä 
joutui perehtymään työtä tehden. 
 
Kesäaika koettiin hankalaksi ajaksi perehdyttää. Kesälomaaika ajoittuu toukokuusta 
syyskuulle ja kesälomasijaiset työskentelevät kesäkuusta elokuulle. Nimetyt perehdyttäjät 
olivat lomalla ja perehdyttäminen piti delegoida toiselle henkilölle. Tämä vaatii suurta 
asioiden järjestelykykyä. Sijaisen piti saada perehdytys mahdollisimman pian työsuhteen 
alussa.  Lastenkodin johtaja pitää kesätyöntekijöille oman perehdytyksen, jossa käydään läpi 
yleisiä työhön liittyviä seikkoja. Kesälomasijaisten perehdyttämisestä oltiin huolissaan, koska 
kesäaikana on vielä vähemmän työntekijöitä työssä kuin loma-aikojen ulkopuolella. Aina ei 
ole toista työparia jolta voisi kysyä neuvoa. Lastenkotien vuosilomarahat eivät riitä kaikkien 
vuosilomapäivien sijaisten palkkaamiseen. Käytännössä loma-aikoina työtä tehdään 
pienemmällä miehityksellä.  
 
Perehdytyksellä on tärkeä merkitys itse uudelle työntekijälle. Ala-fossi ja Heininen toteavat 
pro gradu – tutkielmassaan perehdyttämisen vaikuttavan suoraan työntekijän 
työmotivaatioon, työviihtyvyyteen, kriittiseen ajatteluun, tuottavuuteen ja laadukkaaseen 
potilashoitoon. Hyvä ja huolellinen perehdytys auttaa alentamaan uuden hoitajan 
osaamattomuudesta syntyvää turhaumaa. Perehdytyksen avulla voidaan edistää uuden 
työntekijän halua jatkaa samassa työpaikassa. (Ala-Fossi & Heininen 2003, 12-13). 
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Ala-Fossin ja Heinin (2003) pro gradu – tutkielmassa sijaisuutta ja sijaisen perehdyttämistä 
sairaanhoitajan näkökulmasta. Sijaisten perehdytys koettiin puutteelliseksi tai puuttuvan 
kokonaan. Perehdytyksen koettiin johtuvan terveydenhuollon niukoista resursseista, 
hoitohenkilökunnan asenteista ja taitamattomuudesta. Perehdytys oli niukkaa tai 
vanhentunutta eikä tehtävään ollut nimettyä henkilöä, joka olisi tiennyt mitä tehtävät 
sijaiselle tulee opettaa. Haastatellut sijaiset kokivat tärkeäksi tekijäksi perehtymisessä oma-
aloitteisuuden. Oma-aloitteisuus ilmeni itsenäisenä asenteena ja toimintana sekä 
vertaisoppimisena perehdytyksessä. Sijaiset kokivat tarvitsevansa itsenäistä otetta 
perehtyäkseen työhön. Työhön perehdyttiin itse aktiivisesti kyselemällä ja itsenäisesti 
toimimalla. Perehdytyksen tärkeimmäksi tehtäväksi haastatellut sijaiset kokivat työhön 
sopeutumisen. Työhön sopeutuminen ilmeni oman roolin löytämisenä. Hoitotyössä oma rooli 
ja rooliin kuuluminen koettiin tärkeiksi työyhteisöön sopeutumisen ja työnteon kannalta. 
Hoitotyön oppiminen tapahtui sijaisten kokemusten mukaan parhaiten silloin kun perehdytys 
oli oikea-aikaista ja hyvin suunniteltua. ( Ala-fossi & Hieninen 2003, 64-65) 
 
 
5.9 Lastenkodin perehdyttämisen kehittämishanke 
  
Joulukuussa 2007 johtoryhmässä esiteltiin perehdyttämishankeen aikataulu ja asiarunko 
vastaaville hoitajille. Johtoryhmä kokoontuu käsittelemään talon asioita joka toinen viikko 
kahden tunnin ajan ja siihen osallistuu lastenkodin johtaja, erityissosiaalityöntekijä ja neljä 
pienkotien vastaavaa hoitajaa. Yhteistoimintavastaava osallistuu joka kolmas viikko 
johtoryhmän kokoukseen.  
 
Hanke käynnistyi perehdytyskoulutuksen aloitusseminaarilla helmikuussa 2008 ja tähän 
koulutukseen osallistui joka pienkodista yksi työntekijä, vastaava hoitaja, lastenkodin johtaja 
ja erityissosiaalityöntekijä. Yhteensä perehdytyskoulutukseen osallistui 14 henkeä. 
Pienkodista tulevat työntekijät tulevat olemaan pienkotien nimettyjä perehdyttäjiä, jotka 
vastaavat uuden työntekijän perehdyttämisestä osastotyöhön. Nämä henkilöt ovat valittu 
koulutusryhmään ja tuleviksi perehdyttäjiksi vastaavan hoitajan haastattelun pohjalta. 
Vastaava hoitaja oli käynyt keskustelut heidän kanssaan hankkeeseen osallistumisesta. 
 
Aloitusseminaarin koulutukseen oli saatu ulkopuolinen luennoitsija, joka johdatteli meitä 
perehdyttämiseen oppimisen kautta. Luento-osuuden loputtua koulutuspäivän jatko vedettiin 
perehdyttämishankkeen työryhmän kesken. Osiot oli suunniteltu etukäteen joten tehtäväjako 
ja omien osuuksien vetäminen sujuivat suunnitellusti.  Päivän ohjelma näkyi tekemässämme 
ja lähettämässämme koollekutsussa aloitusseminaariin osallistujille. Osuudessamme kävimme 
läpi perehdytettäviä asioita ja jaoimme niitä oikeille perehdyttäjille. Jaon teossa meillä oli 
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apuna valmista materiaalia tehtäväjaosta sekä lisäksi käytimme kunkin työntekijän 
tehtäväkuvauksia selventämässä työtehtäväjakoa. Tehtävät kirjattiin ylös fläppitaululle. 
Jakauduimme neljään eri ryhmään ja kullakin ryhmällä oli oma alue, jonka perehdytysasioita 
ryhmässä mietittiin ja kirjoitettiin ylös perehdytyskansioihin. Ryhmässä käytiin läpi johtajan, 
erityissosiaalityöntekijän, vastaavan hoitajan ja hoitajan perehdytysosa-alueet. Kuka 
perehdyttää minkäkin asian. Ryhmätyöt käytiin läpi ja lopputuloksena saatiin kullekin 
perehdyttäjälle omat perehdytysosa-alueet.  
 
Koulutuspäivän jälkeen koottiin perehdytyskansiot ja selkiytettiin kaikkien 
perehdyttäjien(hoitajien, vastaavan hoitajien, erityssosiaalityöntekijän ja lastenkodin 
johtajan) ja omia osa-alueita, jolloin koko työnkuva selkiytyi ja päällekkäin menevät osuudet 
saatiin hahmotettua.  
 
Perehdytyslomakkeet ja niiden sisältö luotiin työryhmässä. Työryhmässä työskenteli 
lastenkodin johtaja, yksi osaston perehdyttäjä talosta (4) ja yksi vastaavahoitaja. Työryhmään 
ei voitu ottaa kaikkia perehdyttäjiä mukaan, koska yhteisen ajan löytyminen kaikille olisi ollut 
hankalaa ja ajat olisivat menneet tällöin liian pitkälle. Pieni työryhmä oli sopiva työstämään 
perehdytyskansiota. Työryhmä viestitti talojen toiselle perehdyttäjälle työstetyt materiaalit 
ja muut informatiiviset seikat. Näillä keinoin koko työryhmä pysyi ajan tasalla hankkeen 
etenemisestä.  Sama työryhmä työsti perehdytyskansioihin tulevan materiaalin. 
 
Perehdytyslomakkeista haluttiin selkeät, yksinkertaiset ja helposti lähestyttävät.  Kullekin 
perehdyttäjälle tehtiin omat lomakkeet (hoitajille, vastaavalle hoitajalle, 
erityissosiaalityöntekijälle ja lastenkodin johtajalle), joihin tulivat perehdytettävät alueet, 
perehdyttämiskertojen määrä ja arviointi/ omien kommenttien tila. Lomakkeen ylälaidasta 
löytyivät tiedot työntekijästä ja perehdyttäjästä. Lomakkeeseen suunniteltiin oikeaan laitaan 
tila arviointia tai/ja kommentteja varten.  Tämän osuuden toivottiin olevan perehtyjän omaa 
tilaa, johon hän voi kommentoida ja kirjata ylös itseään askarruttavia asioita. Tähän osioon 
palataan perehtyjän kanssa tarvittaessa. Tarkoituksena on palata kysymyksiin seuraavalla 
perehdytyskerralla tai testatessa osaamista perehdytyksen alkamisesta kahdeksan kuukauden 
kuluttua. Lomakkeen yhtenä etuna nähtiin myös vuoropuhelun mahdollistaminen ja 
lisääminen, joka saa perehtyjän tuntemaan, että hänestä välitetään ja toivotaan sopeutuvan 
yhdeksi työryhmän jäseneksi.  
 
Työryhmä kokoontui kaksi kertaa rakentamaan pienkotien yhteistä perehdyttämiskansiota. 
Kansion sisältö rakentui kahdesta osasta. Ensimmäisessä osiossa olivat kunkin talon 
omakohtaiset osiot sisältäen talojen omakohtaiset toiminnat ja puitteet. Jokainen neljästä 
pienkodista on erilainen. Talojen rakenteet ja turvajärjestelmät ovat erilaiset. Osiota 
rakennettiin yhteneväiseksi vaikka sisältö oli erilainen. Toinen osio muodosti talojen yhteisen 
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tiedon osuuden, joka oli pienkodeille yhteistä tietoa. Toisesta osiosta löytyvät linkit Helsingin 
kaupungin intranettiin, kaupungin yleiseen perehtymispolkuun jne. Kansion rakenteen etuna 
pidettiin talojen yhtenäistä linjaa. Lastenkodilla on yhteisiä keikkatyöntekijöitä, jotka 
tekevät työtä kaikkiin yksiköihin. Tämä helpottaa keikkatyöntekijän perehtymistä työhön, 
koska esimerkiksi tiedon löytyminen on selkeää ja useat asiat pätevät kaikissa yksiköissä.   
Kansion tiedon määrä haluttiin olevan suuri, mutta materiaalin osuuden siinä vähäinen. Tällä 
haluttiin kansion olevan helposti luettava ja lähestyttävä. Uuden kansion toivottiin olevan 
tiedollisesti niin riittävä, että muista perehdyttämiskansioista pystyttäisiin luopumaan. Tiedon 
määrä on suuri, mutta se rajaaminen työyhteisöämme palvelevaksi kansion muodossa oli myös 
yksi tavoitteemme. Toiveena oli perehdytettävän tiedon löytyminen yhdestä kansiosta.  
 
Ensimmäinen väliarviointi suoritettiin toukokuussa 2008. Väliarviointia (liite 3) varten oli 
laatinut kysymykset, joista keskustelimme yhdessä pienkotiperehdyttäjien kanssa. Ryhmässä 
arvioitiin perehdyttämishankkeen käynnistymistä ja sen etenemistä. Työryhmät tarkistivat 
suunnitelmat kuinka hankkeessa edetään.  Perehdyttäjien arvioinnista kirjasin koosteen, 
jonka käsittelin yhdessä työryhmän kanssa seuraavalla tapaamiskerralla. Väliarviointia seuraa 
kehittämishankkeen toinen vaihe. Väliarvioinnin ja keskusteluista saadun tiedon avulla 
kehittämishanketta voidaan viedä eteenpäin. Ensimmäisen väliarvioinnin jälkeen aloitettiin 
perehdyttäminen. 
 
Toinen väliarviointi kerta pidettiin syyskuussa 2008. Toista arviointia (liite 8) varten olin 
tehnyt valmiit kysymykset. Kysymysten lisäksi olin jättänyt tilaa ja aikaa vapaalle 
keskustelulle. Tapaaminen oli suunniteltu sisällöltään samanlaiseksi kuin ensimmäinen 
arviointi kerta, koska oli todennut sen aivan toimivaksi keinoksi. Tapaamisessa arvioitiin 
kehittämishanketta, tavoitteiden toteutumista ja arvioitiin omaa toimintaa. Tapaamisessa 
suunniteltiin kuinka perehdyttämistä saadaan vietyä paremmin käytäntöön ja missä muissa 
tilanteissa perehtymistä voi tapahtua. Tapaamisessa mietittiin myös perehdyttämisen 
jatkuvuutta ja tiedon siirtoa uudelle perehdyttäjälle.  
 
Kehittämishankkeen loppuarviointi oli päätösseminaarissa marraskuussa 2008. 
Päätösseminaarissa käytiin läpi hankkeeseen osallistuneiden kesken hankkeen prosessia, 
perehdytysmateriaalia, niiden toimivuutta ja puuttuvien tietojen lisäämistä. 
Päätösseminaarissa käytiin läpi arviointia kehittämishankkeesta ja kuinka asetettuihin 
tavoitteisiin oli päästy.  Päätösseminaarissa tehtiin jatkosuunnitelmat kuinka perehdyttämistä 
jatketaan työpaikoilla. 
 
Kehittämishankkeen seurauksena syntyi perehdyttämismalli (liite 2), jolla koettiin työssä 
viihtyvyyttä lisääväksi ja oman ammattitaidon kohottajana. Kehittämisen aika työyhteisössä 
oli suhteellisen lyhyt. Jatkossa keskitytään siihen, että perehdyttämismalli juurtuu osaksi 
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työtä. Kerran vuodessa tapahtuvat vertaistukiryhmätapaamiset pitävät perehdyttäjien 
työnkehittämistä toiminnassa.  
  
Perehdyttäessä tulee ottaa huomioon uuden työntekijän aikaisempaan osaamiseen, 
yhteistyösuhteiden luomiseen sekä luottamuksen luomiseen itsensä ja työntekijöiden välille. 
Uudistuvan perehdyttämisen työskentelymuodoissa painotetaan organisaation oppimista 
tukevia ja organisaation tavoitearvojen mukaisia työskentelytapoja. Oppimista tukevat 
sellaiset organisaation toimintamuodot, jotka edistävät oman toiminnan tarkastelua, tiedon 
jäsentämistä ja vuorovaikutusta. Varsinkin keskustelumahdollisuudet työsuhteen alussa eri 
ihmisten kanssa ovat arvokkaita. Oppimista tukevalle ilmapiirille keskeistä on virheiden 
hyväksyminen ja vuorovaikutus. Oppimista estävät puolestaan muun muassa keskitetty ja 
yksisuuntainen viestintä, epäluottamuksen ilmapiiri sekä palautteen puuttuminen. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 167-168). 
 
 
6 HANKKEEN ARVIOINTIA JA TULOKSET 
 
6.1 Arviointi 
 
Arviointi on jonkin asianarvon tai ansion määrittelyä. Arvioijan tehtävänä on kertoa 
arvioitavasta kohteesta totuudenmukaisesti ja tehdä siitä realistisia johtopäätöksiä. 
Arvioinnin ominaisuuksiin kuuluvat puolueettomuus ja luotettavuus sekä arvottavat 
johtopäätökset. Mielenkiinnon kohteena ei ole vain tosiasioiden kuvaaminen, vaan myös 
niiden onnistumisten selvittäminen. Arviointi voi herättää käsitteenä uhkakuvia kritiikistä tai 
arvostelusta. Tästä ei ole kyse, vaan hankkeen aikaisen arvioinnin tehtävä on palvella 
projektia ja auttaa löytämään paras reitti maaliin. Arvioinnissa kiinnitetään huomiota 
onnistuneisiin valintoihin ja tuloksiin, mutta hyvä on varoittaa sudenkuopista, mikäli sinne on 
jouduttu. Arvioijan kuuluu siis tuoda epäkohdat esiin. Arvioinnin tärkeä tehtävä on osoittaa, 
miten projekti on palvellut kohderyhmäänsä, saavuttanut tavoitteensa ja onnistunut 
työskentelyssään. Hyvän arvioijan ominaisuuksiin kuuluvat eettisyys, hienotunteisuus, 
luotettavuus, puolueettomuus, hyvä kirjallinen ja suullinen ilmaisutaito. (Hyttinen 2006, 10-
11). 
Arvioinnille on hyödyksi, jos siihen saadaan useampia näkökulmia. Siksi oli hyödyllistä saada 
hankkeen ohjausryhmä osallistumaan arvioivaan ajatteluun ja vuoropuheluun hankkeen 
kanssa. Ohjausryhmän tuki ja vuorovaikutus on yhteistoiminnalliselle arvioinnille tärkeää. 
Tällöin projektista oppiminen leviää tiedon kasautumisen kautta. Hiljainen tieto tulee 
näkyväksi ja yhteiseksi tiedoksi. Oppiminen leviää tiedon leviämisen kautta, jossa useammat 
tahot tulevat tiedon piiriin. Jatkuva hankkeen mukana kulkeva arviointi hyödyttää hanketta 
seuraavalla kolmella tavalla. Arviointi jäsentää hanketta ja auttaa korjaamaan suuntaa. 
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Arviointi lisää hankkeen projektiosaamista. Se auttaa oppimaan virheistä, omista ja toisten ja 
dokumentoi hiljaisen tiedon. Tieto on siirrettävissä tuleviin hankkeisiin. Arviointi lisää 
projektin uskottavuutta muihin työyhteisön työntekijöihin päin. Hyvä arviointi tekee 
hankkeen läpinäkyväksi. Työyhteisön muut työntekijät näkevät ja ymmärtävät sen kautta 
hanketta. Väliarviointitieto hankkeen etenemisestä lisää muiden työntekijöiden luottamusta 
hankkeeseen. Arvon määrittelyllä tarkoitetaan valituin kriteerein tehtyä arviota siitä, miten 
tehokasta tai tuloksellista toiminta on ollut. (Hyttinen 2006, 12-14). 
 
Kehittämishankkeissa on tärkeää, että arviointi kulkee mukana koko ajan. Arviointia on 
tehtävä hankkeen sisältä itsearviointina. Itsearviointi on välttämätöntä joka hankkeessa, jota 
hankkeessa mahdollisesti toimiva ulkopuolinen arvioija ei pysty korvaamaan. Itsearviointi 
pohjautuu omakohtaiseen kokemukseen ja sisäistyneeseen tietoon. (Hyttinen 2006, 19). 
 
Kehittämistyön arviointi kohdistuu työhön, jossa pyritään luomaan jotain uutta. Usein 
kehittämistyö toteutetaan projektin kautta. Kehittämisarvioinnin keskeisenä ajatuksena 
pitäisi olla vastaus kysymykseen: auttaako arviointi hankkeen projektin tavoitteiden 
etenemistä. Kehittämisarviointi on prosessiarviointia ja kohdistuu kehittämistoimintaan ja sen 
etenemiseen. Arvioinnilla tutkitaan ja haetaan vastauksia kysymyksiin; millaisia taitekohtia 
hankkeessa on ollut ja milloin, kuinka ongelma on ratkaistu, millaisia uusia oivalluksia ja 
innovaatioita on tehty.  (Hyttinen 2006, 20-21). 
 
Jatkuvan työn kehittämisen lähtökohtana on se, että koko henkilökunta osallistuu siihen. 
Jokainen on oman työnsä paras asiantuntija ja kehittäjä siinä. Voidakseen kehittää työtään, 
ihmiset tarvitsevat tietoa tavoitteesta ja siitä miksi ja mitä varten sitä pitää kehittää ja mitä 
ylipäätään tavoitellaan. (Rauramo 2004, 150). 
 
Arviointia tehdään ennen arvioitavaa toimintaa, arvioinnin kohteena olevan toiminnan aikana 
tai arvioitavan kohteen toteutuksen päätyttyä. Arviointi voi olla siis etukäteisarviointia, 
jatkuvaa arviointia ja jälkikäteisarviointia. Toiseksi arvioinnin tekijän pitää kysyä, missä 
arviointia pitää tehdä ja miten arviointi kannattaa kohdistaa. Käytännössä tämä kysymys 
liittyy arviointiasetelmaan ja arviointitehtävään. Niiden perusteella tulee ratkaista millaista 
aineistoa kerätään ja kenen mielipiteistä ollaan kiinnostuneita.  Kolmanneksi arvioinnin 
tekijän pitää kysyä, kenelle arviointia tehdään. Neljänneksi arvioinnin pitää ratkaista, mitä 
täsmälleen ollaan arvioimassa. Sillä on suuri merkitys mitä arvioidaan. Arvioidaanko 
toiminnan merkitystä, pysyvyyttä, tuloksellisuutta, tehokkuutta, vaikutuksia tai 
vaikuttavuutta. Jos arviointia halutaan tehdä ennen arvioitavan kohteen toimeenpano, on 
vaikeaa pohtia hankkeen vaikutuksia, kun koko hanketta ei ole vielä toteutettu. Sen sijaan 
kiinnostus voi kohdistua siihen, että vaikuttaako hankesuunnitelma tarkoituksenmukaiselta ja 
mikä on hankkeen oletettu merkitys sen ongelman ratkaisemiseksi, mitä varten hanke on 
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aloitettu. Tällöin arvioija tarkastelee hankkeen tarvelähtöisyyttä. Kyseeseen tulevat 
kustannustehokkuus, vaikuttavuus ja vaikutukset. Viidenneksi arvioinnin tekijän pitää pohtia 
kaikkia motiiveja, mitä arviointiin voi liittyä. (Virtanen 2007, 22-24).  
 
 
6.2 Hankkeen arviointi 
 
Hankkeen yhtenä osa-alueena on hankkeen eteneminen, arviointi ja tulosten saavuttaminen. 
Vaikka projektin toteutuksessa onnistuttaisiin tehokkaasti, on hankkeen sisäisen arvioinnin 
vaarana kuitenkin se, että toteuttajat tulevat sokeiksi omalle työlleen eikä arviointi ole 
objektiivista. Pitkäaikaisissa ja laajoissa projekteissa onkin syytä tehdä riippumattomat 
väliarvioinnit, joissa mahdollisimman riippumaton asiantuntijaryhmä arvioi projektin 
tuloksellisuutta ja tavoitteiden saavuttamista sekä laatii suositukset tarvittavista muutoksista. 
(Silfverberg 1996, 24).  
 
Arviointi on prosessi, jossa tehdään todistusaineistoon tukeutuen ja tiettyjä perusteita 
käyttäen päätelmiä hankkeen arvosta. Prosessi merkitsee sitä, että arviointia tehdään koko 
hankkeen ajan eikä vain sen lopussa. Todistusaineisto tarkoittaa toimintaa ja tuloksia 
koskevia tietoja. Perusteet ovat kriteerejä, joihin suhteuttamalla voidaan todeta jonkin asian 
olevan hyvin tai huonosti projektissa. Arviointi tähtää oppimiseen. Hankkeen aikana sen 
avulla kehitetään omaa toimintaa.  Hankkeen jälkeen se auttaa hyödyntämään saatuja 
kokemuksia ja tuloksia muussa toiminnassa. Arvioinnissa tehdään toimintaa koskevista 
seurantapäätökset, joiden pohjalta tulevaa toimintaa suunnitellaan ja tehdään tarvittavia 
ohjauspäätöksiä. (Viirkorpi 2000, 39). 
 
Perehdyttämistä ja perehdyttäjiä arvioitiin kerran toukokuussa ja syyskuussa 2008 aikana 
vertaistukiryhmissä. Nämä vertaistukiryhmät muodostuivat osaston perehdyttäjistä (8 
henkilöä) ja vastaavista hoitajista (4 henkilöä). Lastenkodin johtaja ja 
erityissosiaalityöntekijä arvioivat itsenäisesti omaa perehdyttämistä. Perehdyttämisessä 
arvioitiin miltä perehdyttämishanke on tuntunut ja miten se on lähtenyt käyntiin, kuinka 
perehdytyslomake ja perehdytyskansio vastaavat perehdytystilanteiden tarpeita. Kuinka 
perehdyttäjä on kokenut perehdytystilanteet ja esille tulleet seikat, jotka taas kehittävät 
perehdyttäjää ja perehdytysmateriaalin muokkaamista tarpeita vaativiksi. 
 
Hankkeen loppuseminaari pidettiin marraskuussa 2008. Yhtä henkilövaihdosta lukuun 
ottamatta kokoonpano on sama kuin aloitusseminaarissa ja hänen tilalleen tuli kyseisen 
pienkodin varaperehdyttäjä.  Loppuseminaariin saatiin sama luennoitsija, joka oli johdattanut 
meidät perehdyttämisprosessiin. Omassa osiossamme kävimme läpi hanketta, miten se 
kokonaisuudessaan oli toiminut, mitä muutoksia tehtiin ja mitä itse olimme oppineet 
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prosessista. Hankkeen loputtua perehdyttämismalli otettiin lastenkodin yhdeksi vakiintuneeksi 
työmuodoksi.  
 
Päätösseminaarissa arvioitiin tavoitteita, jotka oli luotu aloitusseminaarissa. Tavoitteet 
kehittämishankkeelle olivat 1. perehdyttämisohjelma, 2. perehdyttämissisältöjen 
selkiyttäminen ja 3. arvioiva palaute. 
 
Hankeidean kehittäminen ei ole vain hyvään ja konkreettisen tavoitteen ilmaiseminen, vaan 
on myös etsittävä riittävän hyvät toimenpiteet, joilla tulos syntyy. Tämä vaatii usein 
syvällistä ja laaja-alaista opiskelua ja muiden kokemusten kartoitusta ja luovaa kehitystyötä. 
Usein hankeidea rakentuukin ratkaisun varaan. On siis löytynyt hyvä menetelmä, jonka 
tulokset ovat hyvät. Ongelma on tiedossa ja ehkä ollut hyvinkin pitkään. Mutta kunnon 
ratkaisuja ei toistaiseksi ole ollut. Hankeidean kehittäminen vaatii siis hyvien ratkaisujen 
etsimistä. Tämä on idean kehittelyn tärkein vaihe. Hyvien ratkaisujen löytämiseksi on 
tunnettava trendit ja tulevaisuuden mahdollisuudet ja kehitettävä ratkaisuvalikoima, jolla 
kyseinen ongelma voidaan poistaa. (Lind 2001, 22.) 
 
6.3 Välivaiheen arviointi 
 
Väliarviointi toukokuussa 2008 
 
Perehdyttämishankkeen ensimmäinen arviointi pidettiin toukokuussa 2008.  
Arviointitapaamiseen olin varannut tilan lastenkodin toimistolta, jossa oli hyvä 
työskentelyrauha. Tapaamiseen osallistuivat kaikki pienkotien (hoitaja) perehdyttäjät eli 
meitä oli kahdeksan perehdyttäjää paikalla. Olin pyytänyt perehdyttäjiä ottamaan mukaan 
perehdytyskansiot, joiden avulla kävimme läpi hankkeen alkua ja hankkeeseen liittyviä 
asioita.  Koollekutsujana ja yhtenä perehdyttäjänä johdin keskustelua.  Käytin tilaisuudessa 
sanelulaitetta ja tein hieman muistiinpanoja. Kerroin, että tapaamisessa syntynyt materiaali 
jää ainoastaan minun käyttööni, eikä se henkilöidy kenenkään läsnä olevaan kirjoittaessani 
opinnäytetyötäni kehittämishankkeestamme. Kävimme keskustelua hankkeesta valmiiden 
kysymysten pohjalta ja vapaaseen keskusteluun oli varattu myös mahdollisuus.  Keskustelua 
käytiin hanketyöskentelyn aloituksesta, millaisia ajatuksia on herännyt, millainen tuntuma on 
tällä hetkellä hankkeesta, mitä tietoa olisi halunnut lisää, mitä odotuksia on hankkeesta, 
tiedotus ja kirjaaminen, onko tiedonkulku ollut riittävää.  
 
Ensimmäinen arviointitapaamiskerta otettiin mukavasti vastaan. Koettiin, että on hyvä tavata 
ja jutella hankkeen etenemisestä koko ryhmän kesken. On hyvä ihmetellä yhdessä mitä 
asioita voi tulla vastaan. Aloitusseminaari oli koettu mukavaksi tavaksi käynnistää tämä 
projekti ja sillä oli ollut ryhmäyttävä vaikutus.  Hanketyöskentely oli käynnistynyt ja 
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odotukset hankkeelle eivät olleet vielä kovin suuret. Hanketyöskentelyyn oli ollut mukava 
lähteä mukaan, koska perehdyttäminen oli koettu aika hajanaiseksi. Uusi 
perehdyttämismateriaali nähtiin hyvänä ja sen avulla oli hyvä ryhtyä perehdyttämään.  
Yleisesti ottaen koettiin raskaaksi se, että pienkodeilla oli paljon erilaisia perehdytyskansioita 
käytössään ja tietoa piti hakea monesta eri paikkaa.  Tämän uuden kansion myötä asiat 
löytyvät jatkossa yhdestä kansiosta. Tieto pysyy perehtyjän omassa mielessäkin helpommin 
kuin se on selkeästi yksien kansien välissä. 
 
Perehdyttämiskansio oli juuri saatu rakennettua, mutta perehdyttämistä ei ollut vielä päästy 
kokeilemaan. Tapaamisessa hankkeen etenemisestä oltiin suhteellisen tyytyväisiä ja sen 
todettiin etenevän omalla painollaan osastotyön ohessa. Hanke ei saanut negatiivista 
palautetta siitä, että se veisi liikaa aikaa itse osastotyöstä.  Tapaamisessa kiinnitettiin 
huomiota lähestyvään kesäaikaan ja perehdyttämisen aloitukseen. Kesäaika koettiin huonoksi 
ajaksi aloittaa perehdyttäminen. Työntekijät ovat lomilla ja perehdyttämistä joudutaan 
delegoimaan muille työntekijöille.  Tapaamisessa käsiteltiin sitä myös kuinka valmiiksi 
teemme lapsia koskevat hoito-ohjeet, joista käy läpi lääkitykset ja muut tärkeät seikat. 
Lopputuloksena todettiin, että se jätetään omahoitajien päätettäväksi.  
 
Kävimme läpi tavoitteet: perehtymisohjelman, perehtymiskansion ja perehtymissisältöjen 
selkiyttämistä ja arvioivaa palautetta. Kävimme läpi tämän hetkistä materiaalia: 
perehtymiskansion etusivua/sisältösivua, perehtymiskansioon tulevaa materiaalia ja 
perehtymislomakkeita. Keskustelimme perehdyttämisen jatkuvuudesta, siirrosta seuraavalle 
perehdyttäjälle ja kansiomateriaalin päivittämisestä. Nimetyt hoitajaperehdyttäjät jatkavat 
nyt toukokuulle 2009 ja sitten katsotaan jatko. Hoitajien vertaistukiryhmä kokoontuu kerran 
vuodessa.   
 
Tapaamisessa päätettiin uudesta arviointitapaamisesta syyskuulle 2008.  Perehdyttäminen 
jatkui pienkodeissa kesän aikana toukokuusta syyskuulle hieman eri tahtiin. Asia pidettiin 
vireillä ja käynnissä mahdollisuuksien mukaan. Tavoitteena oli samalla oppi perehdyttämään 
ja löytää perehdytysaikoja tilanteen mukaan. Perehdytyskansio oli rakennusvaiheessa, joten 
jokainen perehdyttäjä oli velvollinen lisäämään puutteita erilliselle varatulle paperille. 
Asiapuutoksia käytiin läpi syyskuun tapaamisessa ja päätösseminaarissa marraskuussa. 
 
Arviointitapaaminen syyskuussa 2008 
Syyskuussa 2008 oli toinen hoitajien perehdyttämishankkeen arviointitilaisuus. Tilaisuutta 
varten oli varannut tilat lastenkodin toimistolta ja lähettänyt sähköpostiviestit seitsemälle 
perehdyttäjälle. Sähköpostiviestissä laitoin kysymykset (liite 8), joita halusin keskustelun 
avuksi mietittäviksi ennen tapaamistamme. Tapaamisessa olin vetäjänä ja kerroin 
49 
käytännöstä kuinka toimin ja tallennan tämän tapaamisen sisällön. Korostin vapaata 
keskustelua ja kritiikkiä arviointiin. 
  
Tapaamisessa käytiin läpi kuinka perehdyttämisen aloitus on onnistunut käytännössä ja mitkä 
ovat olleet esteet perehdyttämiselle. Kuinka perehdyttämistä on voitu toteuttaa 
suunnitellusti. Miltä käytössä oleva perehdytysmateriaali on tuntunut ja miten se on toiminut 
käytännössä. Käytiin läpi lomakkeet, perehdytyskansio ja materiaalin päivittäminen. Miten 
perehdyttäjät ovat itse kokeneet perehdytystilanteet ja kuinka perehdyttäjät arvioivat 
perehtyjää. Mitä perehdyttäjät odottavat perehdyttämiseltä: lisää tukea, koulutusta, aikaa. 
Lisäksi arviointitapaamisessa keskusteltiin perehdyttämisen jatkuvuudesta, arvioinnista ja 
päätösseminaarista. 
 
Perehdyttäminen oli aloitettu omaan tahtiin pienkodeilla toukokuussa 2008. Toisissa 
yksiköissä on pystytty järjestämään perehdyttäminen hyvin ja toisissa ei.  Aikaa ei aina 
tuntunut löytyvän tai sitten tuli joku muu työtehtävä joka vei ajan perehdyttämiseltä. 
Kesäaikana saattoi mennä pitkäkin aika ennen kuin löytyi yhteinen uusi aika 
perehdyttämiselle. Työyhteisössä on kannettu vastuuta hienosti siitä, että työntekijä on 
pystytty perehdyttämään töihin vaikka itse varsinaista virallista perehdytystä ei ole pysytty 
antamaan. Perehdyttäjän lähdettyä vuosilomalle on katsottu, että joku toinen perehdyttää 
uuden työntekijän. Kesäsijaiset ovat ottaneet perehdyttämiskansion hyvin vastaan ja 
tutkineet sitä itsekseenkin. Uudet työntekijät ovat kokeneet itsensä tervetulleeksi 
työyhteisöön, kun heitä on perehdytetty ja materiaali on ollut selkää ja itsekin tutkittuna 
helposti lähestyttävää. 
 
Perehdyttäjät ovat kokeneet perehdytysmateriaalin selkeäksi. Materiaalissa on hyvä runko 
minkä mukaan asioita käydään läpi. Perehdytettävät asiat tulee käytyä läpi.  Perehtyjäparit 
ovat kokeneet perehtyneensä yhdessä, koska tilanteissa tulee uusia asioita esille, joita pitää 
sitten selvittää perehdyttäjälle itsellekin. Perehdyttäminen koettiin oppimistilanteeksi 
perehtyjän ja perehdyttäjän välillä. Eräs perehdyttäjä kertoi, että perehdytystilanteessa hän 
koki oppivansa itsekin. Työntekijä oli uusi ja valmistautuessaan perehdytyksen pitämiseen 
hänen piti itsekin tutkia asioita, joita hän perehdytti uudelle työntekijälle. Perehdyttämiseen 
valmistautuminen vaati muiltakin työntekijöiltä asioiden etukäteen valmistelua. 
Perehdytyslomakkeiden perehdytettävät asiat oli ryhmitelty erilaisten otsakkeiden alle ja 
niiden sisältöjen avaaminen etukäteen perehdyttäjille oli tärkeää, jotta oikeat asiat tuli 
käytyä läpi. 
 
Perehdyttäminen vaatii aikaa ja paikkaa käydä läpi asioita. On tullut tilanteita, joissa on 
ilmennyt, että asiat on käyty läpi, mutta asiat ei ole saavuttaneet perehtyjää. Työntekijä on 
tällöin joutunut miettimään, että kuinka asian olen esittänyt ja miten asian esitän jatkossa. 
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Olemme kaikki erilaisia oppijoita ja perehdytystilanteissa tulee samalla kertaa paljon 
omaksuttavaa. Tämän johdosta on hyvä, että perehdytyskertoja on useampi ja perehdytystä 
arvioidaan osaamisen testauksella (liite 4) ja johtaja tekee arviointikyselyn (liite 10) vuoden 
perehdyttämisjakson jälkeen. 
 
Vastaavilta hoitajilta saatu arviointipalaute syyskuussa 2008 
 
Vastaavien hoitajien arviointi tehtiin kerran hankkeen aikana. Vastaavat hoitajat kävivät 
saman arviointikeskustelun syyskuussa 2008. Lastenkodin johtaja piti tämän tilaisuuden 
vastaavien hoitajien joka viikoittaisessa kokouksessa. Olin käynyt keskustelua johtajan kanssa 
arvioinnista ja lähetin hänelle kysymykset ja pohjan keskustelurungosta, mitä olin käyttänyt 
hoitajaperehdyttäjien kanssa. Neljältä vastaavalta hoitajalta saatu palaute koostui valmiista 
kysymyksistä ja vapaan keskustelun yhteistulosten pohjalta. Välivaiheen arvioinnissa haettiin 
tietoa hankkeen sen hetkisestä tilanteesta. Kuinka hanke on oikeastaan otettu vastaan ja 
kuinka se on käynnistynyt. Arviointikeskustelussa arvioitiin miten hankeen aloitusta, käytössä 
olevaa perehdytysmateriaalia ja sen toimivuutta ja arviota itse perehdyttämistilanteesta.  
 
Vastaavien hoitajien antamasta palautteesta todettiin hankeen käynnistyneen ja se oli 
todettu tarpeelliseksi. Roolijako eri työntekijöiden välillä oli selkiytynyt ja yhteiset 
perehdytyslomakkeet olivat selkiyttäneet perehdytystä. Oli huomattu kuinka paljon 
perehdytettäviä asioita on ja perehdytyskansio oli muistin tukena. Hanke oli vielä aivan 
rakennusvaiheessa ja prosessin todettiin vievän aikaa ennen kuin siitä tulee käytänne 
lastenkotiin. Tiedonkulussa, päivittämisessä ja materiaalin tarkentamisessa oli vielä paljon 
kehitettävää. Perehdyttäjäparien toiminnasta ja toimivuudesta ei voitu tehdä vielä arviota, 
koska hanke oli ollut niin vähän aikaa toiminnassa ja kesä aika ei ole parasta mahdollista 
aikaa perehdytykselle. Vuosilomat sekoittavat ja hidastavat perehdyttämistä. Arvioinnin ja 
palautteen osuus nähtiin tärkeänä, mutta arviota ei ollut vielä saatu ja sen osuutta tuli vielä 
kehittää. Hanke oli vielä rakennusvaiheessa, mutta eteni koko ajan eteenpäin. 
 
6.4 Päätösseminaarin ja työpaikkakokouksen arviointituloksia 
  
Kehittämishankkeen päätösseminaari oli marraskuussa 2008. Mukana olivat kaikki 14 
perehdyttäjää.  Pienkotien osastoperehdyttäjiä oli 8, vastaavia hoitajia 4, 
erityissosiaalityöntekijä ja lastenkodin johtaja. Päätösseminaaripäivä pidettiin samoissa 
tiloissa kuten aloitusseminaarikin.  Olimme ideoineet päivän yhdessä johtajan kanssa. Päivän 
sisältöosuuden rakentamiseksi olimme varanneet työskentelyajan, kuten kaikkiin muihin 
arviointeihin, hankkeen esittelyihin oli varattu suunnittelu ja valmistelupäivät/ ajankohdat. 
Työskentelyaikaa varasimme 1-2 tuntia kerrallaan. Esivalmisteluiden tärkeys korostui heti 
ensimmäisestä aloitusseminaaripäivästä. Päivän tai tapaamisen huolellinen suunnittelu antoi 
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mahdollisuudet onnistua päivän tavoitteissa.  Omalta osaltaan se vahvisti päivien onnistumista 
ja vahvisti asioiden selkeämpää esittämistä. Päivän tarkoituksena oli käydä läpi hankkeen 
prosessia, perehdytysmateriaalia, niiden toimivuutta ja puuttuvien tietojen lisäämistä. 
 
Arviointi perehdyttämishankkeesta saatiin ryhmätyöskentelyn avulla. Meitä oli neljä ryhmää 
ja neljä eri osa-aluetta käsiteltävinä perehdyttämishankkeen arvioinnista. Arviointia haettiin 
neljällä eri kysymyksellä. 
  
Kysymykset olivat: 
1. Mitkä olivat hankkeesta aiheutuneet reaktiot 
- mitä hankkeesta pidettiin 
 
2. Mitä opittiin 
- mitä muuta opittiin, uusia menetelmiä 
 
3.  Miten toiminta muuttui 
- miten toiminta muuttui 
- miten tätä opittua hyödynnetään 
 
4.Mitkä ovat vaikutukset ja tulokset 
- miten näkyy pitkällä tähtäimellä 
- miten vaikuttanut työhön 
 
Kun ryhmät olivat tehneet oman osuutensa niin paperit laitettiin kiertämään ja kaikki saivat 
kommentoida muitakin osa-alueita. Jokainen ryhmä käsitteli siis kaikki osa-alueet ja nopeasti 
saatiin paljon arviointia. Tämän osuuden jälkeen työstetty materiaali laitettiin kaikkien 
luettavaksi seinälle ja kävimme yhdessä läpi kommentoiden ne. Ryhmätyö tällaisessa 
muodossa oli uusi ja innostava kokemus. Jokainen pääsi osallistumaan ja olivat innostuneita 
työmuodosta ja asioista mitä siinä tuli esiin. Suuri asia oli mm yhteisen kielen löytyminen ja 
asioista samansuuntaisesti ajattelun. Hanke oli otettu kokonaisuudessaan hyvin vastaan. 
Päätösseminaarin päivä oli mukavaa yhdessäoloa ja tekemistä hankkeen parissa, johon 
lastenkodin työn arjessa on liian vähänmahdollisuutta.  
 
Ryhmätöiden purku oli päivän parasta antia hankkeen kannalta. Eri osa-alueita tarkasteltaessa 
näkyi positiivisuus ja hankkeen mielenkiintoisuus. Toisaalta hankkeen päättäminen omalta 
osaltaan vaikutti ilmapiiriin. On mukavaa aina saada hanke päätökseen, jotta päästiin 
kokeilemaan toimintamallia käytännössä oikeasti. Tässä vaiheessa hankkeesta saatu palaute 
oli ollut hyvää. Hanke oli koettu antoisaksi ja tärkeäksi. Lähes vuoden kestävä projekti oli 
saatu päätökseen ja perehdyttämismallin tulevaisuus yhtenä käytännön työvälineenä oli 
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päätetty ottaa alusta lähtien käytäntöön työvälineeksi. Hanke oli edennyt hoito- ja 
kasvatustyön arjessa mukana ja perehdyttäjät olivat jaksaneet pitää sitä toiminnassa. 
Ryhmätyön tuloksista nousi ylös hankkeen ryhmäyttävä ja yhdistävä elementti. 
Ryhmätoiminnan myötä olimme oppineet tekemään yhdessä kehittämistyötä, oppineet 
keskustelemaan arviointipalavereissa hankkeen etenemisestä. Hanke oli suuri ja sillä oli suuri 
meitä kaikkia yhdistävä tekijä.  
 
Olimme löytäneet yhteisen kielen, joka yhdisti meitä kehittämishankkeessa. Talojen välinen 
yhteisyys lisääntyi ja yhdisti talojen välistä toimintaa. Pienkotien välille saatiin yhteinen 
perehdyttämismalli ja konkreettinen työväline. Kehittämishanke koettiin tuovan vaihtelua 
arkityöhön ja siitä saatiin vaikuttavuutta omaan työhön. Hankkeen alussa oli mietitty 
hankkeesta aiheutuvan lisää työtä ja ajankäyttö koettiin hankkeen kannalta vaikeaksi. Mistä 
riittää aika kehittämiseen. 
 
Oppimisen kannalta hanke koettiin sitouttavana tekijänä työhön ja työyhteisöön. 
Huomatattiin kuinka pienillä teoilla tehdään suurta ja merkittävää työyhteisölle. Tiimityöstä 
saatiin voimaa ja energiaa. Hankkeen työtavan myötä opittiin yhteistyötaitoja, keskustelua, 
organisointia ja muutoksessa elämistä ja sen sietokykyä. Hankkeen aikana oli pohdittu 
yhteisiä arvoja ja arvostuksia.  Keskustelun myötä tämä yhtenäisti pienkotien 
ajatusmaailmaa. Toiminnan tasolla tietoisuus työn monipuolisuudesta lisääntyi ja täten 
kokonaisuuden hahmottaminen on ollut helpompaa. Vastuunotto omista tehtävistä on 
jakautunut, oma-aloitteisuus lisääntynyt ja työntekijöillä on selkeät rooli- ja tehtäväjaot. Työ 
on tullut suunnitelmallisemmaksi ja tehokkuus on lisääntynyt. Perehtyjällä on oltava 
perehdyttäjä mukana askel askeleelta. Perehtymishanke on helpottanut perehdytystä ja 
perehdyttämistä. Perehtyjän omaa vastuuta ja aktiivisuutta tehdään tietoisesti 
näkyvämmäksi. 
 
Perehdyttämishankkeen avulla koettiin, että työyhteisön hyvinvointia nostattivat hankkeen 
myötä kohonnut vuorovaikutus ja keskustelukulttuurin kehittyminen. Keskustelun myötä 
hiljaisen tiedon siirtyminen linjassa perehtyjältä uudelle työntekijälle nähtiin paranevan. 
Työilmapiiri ja työssä viihtyminen koettiin nousevan hankkeen myötä. Hyvällä 
perehdyttämisellä lisättiin uuden työntekijän työssä viihtyvyyttä, kokemusta tervetulleena 
työntekijänä ja haluna jäädä työyhteisöön työntekijäksi. Talojen yhteinen perehtymismalli 
koettiin hyväksi talojen yhteisten keikkalaisten kesken. Yhteinen laatu. 
 
Kehittämistyön suurin haaste on sovittaa yhteen yksilön ja organisaation etuja. Yhteiseen, 
tavoitteelliseen kehittämistyöhön osallistuminen kehittää samalla myös yksilön elämisen 
valmiuksia. Kehittämistyön avulla voimme mm oppia aktiivista suhtautumista tulevaisuuteen, 
kykyä jäsentää monimutkaista ja kaoottistakin elämää kielen, käsitteiden ja mallien avulla. 
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se auttaa valintojen hahmottamista ja valintojen tekemistä. Yhdessä toimimista ja yhteistä 
ongelmien ratkomista. Kykyä nähdä asioita myös muiden ihmisten näkökulmista.  Nöyryyttä, 
välttämättömyyden hyväksymistä ja pettymysten käsittelyä yhdessä muiden kanssa sekä 
jälkeen kykyä orientoitua uudelleen, koska asiat eivät mene toivotulla ja odotetulla tavalla. 
Malttia ja suhteellisuuden tajua, koska aikamme ja voimamme ovat rajalliset.  ”Työn 
yhteydessä oppimisessa kyse ei ole vain työelämässä oppimisesta vaan elämässä 
oppimisessa”.(Sarala 2000, 59). 
 
Hankkeen päätyttyä joulukuussa 2008 talon yhteisessä työpaikkakokouksessa käsiteltiin 
perehtymishanketta vielä päätösseminaarin jälkeen. Työpaikkakokouksessa perehdytämistä 
käsiteltiin kolmella kysymyksellä. Kysymyksillä haettiin vastausta keinoja millä perehdytään 
työhön ja saadaan se hallintaan, mitä seikat ovat tärkeitä perehdyttämisessä 
työturvallisuuden kannalta ja mikä on ollut oma panoksesi perehdyttämisessä. 
 
1. Mikä auttaa perehtymään työhön ja saamaan työnhallintaan? 
 
Työnhallintaan saaminen tapahtuu hyvällä perehdytyksellä ja että perehdyttäjä kulkee 
perehtyjän rinnalla tarpeeksi kauan. Perehdyttäjällä tulee olla tieto ja materiaali, josta 
puhuu uudelle työntekijälle. Perehdyttäjän ja perehtyjien oma asenne vaikuttaa työhön ja 
työn tekemiseen. Oppimista tapahtuu kantapään kautta ja itselleen pitää olla armollinen 
virheitä tehtäessä. Perehtyjän tulee saada osallistua mahdollisuuksien mukaan pienkotien 
omiin kokouksiin, info, kotikokoukset, työpaikkakokoukset. Näissä tilanteissa hiljaisen tiedon 
jakaminen onnistuu parhaiten osastotyön lisäksi.  
 
2. Mitkä seikat ovat tärkeitä perehdyttämisessä työturvallisuuden kannalta? 
 
Työturvallisuuden kannalta tärkeitä seikkoja ovat oikea ja ajan tasalla oleva tieto lasten 
lääkityksistä, lastenkäyttäytymisestä, hälytysjärjestelmien tunteminen, 
palohälytysjärjestelmä, mahdolliset uhkaavat asiakkaat, lapsiin ja vanhempiin kohdistuvat 
rajoitteet. Avunsaantimahdollisuus äkillisissä tilanteissa täytyy olla selvillä ja selvästi 
kirjattuina. Työturvallisuutta lisäsivät myös päiväjärjestyksen hallinta, rauhallinen 
tutustuminen lapseen, turvallisuussuunnitelma ja tieto kokoontumispaikasta tulipalon 
sattuessa. Lapsen kuullen kerrotaan hänen asioitaan uudelle työntekijälle. Täytyy olla myös 
mahdollisuus purkaa työtilanteita toisen työparin kanssa tai käydä keskustelua eri 
vaihtoehdoista mitkä tuleva kysymykseen hankalissa asiakastilanteissa. 
 
3. Mikä on ollut oma panoksesi perehtymisessä tai perehdyttämisessä? 
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Perehdyttäjän roolissa toimii kaikki työpaikan työntekijät. Virallista perehdytystä tehdään 
ennakkoon sovituilla ajoilla ja siitä vastaa nimetty perehdyttäjä. Perehdyttäjähankkeeseen 
osallistujat ovat olleet hankkeessa mukana alusta lähtien ja sitoutuneet sovittuihin tehtäviin 
ja tapaamisaikoihin. Perehdyttäjien vastuulla on ollut etsiä sijainen lomien ajaksi, jolloin 
esimerkiksi kesätyöntekijän perehdytys hoituu lomienkin aikana. Perehdyttäjän vastuulla on 
vastaavan hoitajan kanssa varata uudelle työntekijälle perehdytysajat ja katsoa, että ne 
toteutuvat. Keikkalaisen perehdytyksen tekee se työntekijä, jonka vuoron aikana keikkalainen 
tulee vuoroonsa. 
 
Perehdyttäminen jatkuu työyhteisössä ja sitä arvioidaan koko ajan. Työturvallisuus asioita 
perehdyttämisen lisäksi tehostetaan ja parannetaan tekemällä työpaikalla vaaratilanteiden 
kartoitukset vuosittain.  
 
 
7 POHDINTA 
 
Perehdyttämishankkeeseen osallistui koko lastenkodin työyhteisö. Jokaisesta pienkodista 
osallistui yksi työntekijä, vastaava hoitaja, erityissosiaalityöntekijä ja lastenkodin johtaja. 
Hanke kosketti jokaista työntekijää ja se koettiin työyhteisöä yhdistäväksi tekijäksi. 
Hanketyöryhmässä oli pidemmän aikaa työskennelleitä työntekijöitä ja uusia työntekijöitä, 
joilta saatiin erilaisia näkemyksiä perehdyttämisestä. Perehdyttäminen tuotiin koko 
työyhteisön tietoisuuteen.  
 
Hankkeelle asetetut tavoitteet saavutettiin. Rakentui perehdyttämismalli, johon kuuluivat 
perehdytyskansio, perehdytyslomakkeet, perehdytysajat ja nimetyt perehdyttäjät. Mallia oli 
kokeiltu käytännössä ja sen käyttö jatkuu. Hankkeen elinkaari oli lyhyt. Hanke tarvitsee 
aikaa, jotta siitä muodostuu toimiva työskentelymalli työyhteisöön. Itse arvioinnin osuus jäi 
hyvin vähäiseksi ja sen osuutta tullaan jatkossa kehittämään. Perehdytyslomakkeen 
arviointiosuuden hyödyntäminen tulee varmaan parantumaan jatkossa kunhan perehdytykset 
tulevat säännöllisiksi ja ne pystytään järjestämään arvioitujen toiminta-aikojen puitteissa. 
Perehdytykset pyritään järjestämään heti työsuhteen alettua.  
 
Itse arviointia on vielä vaikea tehdä näin lyhyen perehdytyksen jälkeen. Itse perehdytyksen 
toimivuuden kehittyessä ja rutinoituessa tullaan arviointia kehittämään lisää. Yhtenä 
tavoitteena oli itse arvioinnin avulla kehittää työtä ja saada perehtymistä paremmin 
toimivaksi.   
 
Työntekijän perehtymisen osaamista ja tasoa tullaan mittaamaan erillisellä kyselyllä. Sitä 
osuutta ei päästy vielä hankkeen aikana tekemään, joten siitä ei ole vielä mitään arviota. 
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Kyselykaavake kulkee nimellä: osaamisen näyttö. Testaus tehdään vuoden 
perehtymisprosessin jälkeen ja testauksen suorittaa vastaava hoitaja. Osaamisen testaus 
kysymykset tulevat koskemaan työn hallintaan liittyviä osioita. Tällä menetelmällä saadaan 
arviota perehdytyksestä ja pystytään kehittämään perehdyttämistä. 
 
Jatkossa on pidettävä huoli siitä, että perehdyttämismalli pysyy mukana toimintavälineenä. 
Tämän hetken trendi näyttää olevan se, että kun edellinen hanke kun loppuu niin seuraava 
hanke on jo tulossa. Tämä mielestäni luo haasteita jo valmistuneille hankkeille. Kuinka 
jaksamme hankkeiden avulla kehittää työtä ja toteuttaa erilaisia hankkeita? Erilaiset 
hanketyöskentelyt vievät kuitenkin osaltaan aikaa itse lasten hoito- ja kasvatustyöstä. Lapset 
ovat hyvin tarvitsevia ja aikuisen antama aika on kuitenkin aika vähäistä mitä he oikeasti 
tarvitsisivat enemmän. 
 
Itselleni hankkeessa oloaika oli haasteellista ja antoisaa. Lyhyessä ajassa vietiin suuri asia 
läpi. Toisinaan oli vaikeuksia ymmärtää hankkeen prosessia ja sen monimuotoisuutta.  
Toisinaan olisin toivonut enemmän aikaan perehdytysmateriaalin työstämiseen ja tekemiseen. 
Lomakkeiden ja perehdytyskansion työstäminen tapahtui nopeasti. Käytännön myötä niidenkin 
sisältöä varmaan hiotaan ja siihen saadaan lisää materiaalia, joka täydentää tämän hetkistä 
versiota.  
 
Hankkeen myötä luotiin pikaperehdytysmateriaali lyhytaikaisille sijaisille. 
Pikaperehdytysmateriaali turvaa sijaisen perehtymisen kyseiseen työvuoroon. Tällä tavoin 
pystytään johdonmukaisesti työskentelemään linjassa työyhteisön linjausten mukaisesti. 
Lastenkodin lapset hyötyvät johdonmukaisesta kasvatus- ja hoitotyöstä. Lisänä koettiin, että 
pikaperehdytysmateriaali motivoi keikkalaisia työskentelemään jatkossakin lastenkodissa. 
Lastenkodissa tehtävä työ on ajoittain raskasta ja haasteellista ja sijaisten saaminen on välillä 
vaikeaa. Omalta osaltaan perehdyttämismalli ottaa huomioon uudet keikkalaiset. 
 
Yhtenä haasteena on myös kuljettaa perehdyttämistä lastenkodin arjessa ja nähdä ne vapaat 
ajat, jolloin perehdytystä voidaan antaa. Lastenkodin työ on niin tiukaksi mitoitettua, että 
perehdytysaikojen sopiminen on välillä vaikeaa. Ihanteellisinta olisi, jos pois lähtevä 
työntekijä voisi perehdyttää hänen tilalleen tulevan uuden työntekijän työhön.  Tällöin vanha 
työntekijä pystyisi siirtämään suoraan hiljaista tietoa koskien omahoidettavien asioita uudelle 
työntekijälle.  Lastenkodissa jokaisella hoitajalla on omahoidettava lapsi, jonka asioita hän 
hoitaa. Käytännön syistä tähän ei kuitenkaan ole juuri mahdollisuutta.  Perehdytystä varten 
varatut ajat ovat lyhyitä ja asioiden käsittelyt olisivat vaatineet enemmän aikaa. Varatuilla 
perehdyttämisajoilla on ollut mahdollista keskittyä asioihin ja välittää perehdyttäjän hiljaista 
tietoa kertomalla kuinka toimitaan lapsen rajaamistilanteissa.  
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Hankkeen myötä syntyi vertaisryhmätapaamiset. Tämä on aivan uusi käytänne työyhteisössä 
ja koin sen heti itsekin mielekkääksi tavaksi toimia.  Hoitajaperehdyttäjät tulevat tapaamaan 
kerran vuodessa vertaistukiryhmänä. Vertaistukiryhmässä käydään läpi tavoitteet 
perehdyttämiskaudelle, joka vuoden mittainen. Vertaisryhmätapaamisissa jaetaan arjen 
asioita ja saadaan tukea omalle työlle.  Vertaistukiryhmän kokoontumisen sisältöä tullaan 
kehittämään tarpeiden mukaisesti. 
 
Lastenkodissa hoidetaan myös monivammaisia lapsia, joilla on mittavaa ja tarkkaa 
lääkehoitoa. Tämä vaatii erityistä perehdyttämistä uusille työntekijöille. Mitä paremmin 
perehdytys tehdään sitä työntekijöille syntyy tunne työn hallinnasta ja työssä jaksaminen 
paranee.  Kun työssä jaksaminen paranee, sitä kautta uskotaan myös sairaslomien vähenevän. 
Hanke on pitkällä aikavälillä taloudellisesti kannattava tekijä. 
 
Kehittämistyö päätetään tehdystä työstä ja aikaansaannoksista iloiten. Prosessin päätteeksi 
tuodaan esille omat ja koko työyhteisön aikaansaannokset. On prosessin päätösseminaari tai 
muu palaveri, on tärkeää, että jokaiselle jää hyvä mieli siitä, että on ollut mukana 
hankkeessa. Kehittämishankkeen päättäminen irrottaa voimavaroja muuhun työhön ja 
mahdollistaa uuden toimintamallin käyttöönoton. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, 
Lauttio & Pahkin 2004, 61).  
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Liite 1 
LIITTEET   
 
Liite 1. Pienkotien käytössä ollut perehtymiskaavake 
Lyhytaikaisille työntekijöille perehdytys annetaan tiivistetysti käyden läpi ainakin kohdat 1-3 
ns. keikkalaistenkin kanssa. 
Tarvittaessa kohtien 1, 4, 6 ja 7 perehdytykseen voi myös varata aikaa johtajalta. 
 
Työntekijä________________________ Aloittaa____________________ 
Perehdyttäjä_______________________Palautekeskustelu _____________(6kk) 
 
Tehtävä Miten  Aikataulu Kuka vastaa Tehty 
1. Työsopimus Kirjallinen 1.työpäivä Esimies 
-työaika, vastuut ja velvoitteet 
-palkkaus, muut edut 
2. Turvallisuus Henkilökohtainen 1.työpäivä Esimies tai  
-hätätilanteet opastus  nimetty hlö 
-hälytysjärjestelmät 
-tilanteiden ennakointi 
 
3. Jokapäiväiset työtehtävät Henkilökohtainen 1. vkon  Nimetty hlö 
-päivä- ja viikkosuunnitelma opastus lisäksi aikana 
-asiakkaat, yksilöll.tarpeet perehdytyskansio ja  
-raportointi kotimappi 
 
4. Yksikön toiminnan ja  Itsenäinen tutustu-- 2.ens.vkon Nimetty hlö ja 
organisaation esittely minen perehdytys- aikana työntekijä itse 
-laatukäsikirja kansioon ja kes- 
-työsuojelu, YTV kustelu 
 
5. Talous Henkilö. 1 kk aikana Nimetty hlö 
-ruokatalous ja omavalvonta 
-käteiskassa 
-ostaminen tilauslapuilla 
-kirjaaminen ja talousvastuu 
 
6. Henkilöstöasiat Henk.koht. 1 kk aikana Esimiehet 
 opastus sekä 
 perehdyttämiskansio 
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7. Keskeiset normit Perehdyttämis- 1 kk aikana Nimetty hlö 
-lait, säädökset, ohjeet kansio ja keskustelu  
 
8.Perehdyttämisen seuranta Nimetyn hlön kanssa  1 x kk  Nimetty hlö 
ja palaute varatut ajat 6 kk palaute (Malmin 
laatukäsikirja 2006.) 
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Liite 2. Perehtymismalli  
 
Perehtymismalliin kuuluu:  Pienkodin perehdyttäjän perehdytys 2 kertaa 
   Vastaavan hoitajan perehdytys 2 kertaa 
   Erityissosiaalityöntekijän perehdytys 2 x 3 h 
   Johtajan perehdytys 4 h 
 
Perehtymisfoorumeita ovat: Infot 
   Kotikokous 
   Työnohjaus 
   Työpaikkakokoukset 
   Koulutukset 
 
Perehtymisprosessin arviointi: Perehtymisessä käytetään apuna perehtymis- 
   lomaketta ja perehdytyskansiota. Perehtymistä  
   perehtymistilanteissa ja arviointi tapahtuu pe- 
   rehtyjjän näkökulmasta käsin, jolloin saadaan  
   tietoa kuinka tieto siirtyy perehtyjälle. Pereh- 
   tyjän oma aktiivisuus on tärkeää arviointitilan- 
   teissa. 
 
   Arviointia tapahtuu kolmena eri kertana. Pien- 
   kotien perehdyttäjä arvioi perehdytystä kuuden 
   viikon jälkeen ensimmäisestä perehdytyksestä, 
   vastaava hoitaja 8 kuukauden jälkeen arvioi 
   perehtyjän tieto-taitoa osaamisen testauksella  
   yhdessä perehtyjän kanssa. Vuoden perehty- 
   misprosessin jälkeen johtaja suorittaa pereh- 
   tymiskyselyn työntekijälle.  
 
Perehdyttäjien tehtävä:   Jokaisessa pienkodissa on yksi keskitetty  
   perehdyttäjä vuoden kerrallaan. Vuoden vaih- 
   teessa arvioidaan vaihtuuko perehdyttäjä ja 
   haluaako sama perehdyttäjä jatkaa tehtä- 
   vässä. Jos perehdyttäjä vaihtuu, edellisen  
   perehdyttäjän vastuulla on siirtää tieto pereh- 
   asioista uudelle perehdyttäjälle.
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Liite 3 
Liite 3. Väliarviointi toukokuussa 2008 
 
- hanketyöskentelyn aloitus, millaisia ajatuksia herättänyt? 
 
- millainen on tuntuma tällä hetkellä hankkeesta? 
 
- mitä tietoa olisi halunnut lisää? 
 
- mitä odotuksia hankkeesta? 
 
- tiedotus ja kirjaaminen, onko tiedonkulku ollut riittävää? 
-  tavoitteet 
- perehtymisohjelma     
- perehtymissisältöjen selkiyttäminen 
-  materiaalia tarkastelu 
 perehtymiskansion sisältösivu 
 perehtymiskansioon tuleva materiaali   
   -perehtymislomakkeet 
   (-arviointilomake) 
 
 
. 
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Liite 4. Osaamisen  näyttö –kysymykset 
 
 
 
- kenelle ilmoitat sairaslomastasi 
 
- miten aloitat työvuorosi 
 
- miten toimit tulipalon sattuessa 
 
- miten arvioidaan ja seurataan hoito- ja kasvatussuunnitelmaa 
 
- kiinnipitoselvitys 
 
- miten valmistaudut infoon, kotikokoukseen ja perhetapaamiseen 
 
- miten toimit lapsen karkutilanteissa 
 
- miten toteutat lapsen kuulemista 
 
- mitkä seikat ohjaavat toimintaa ja työskentelyäsi työryhmän jäsenenä 
 
- missä ja miten voi purkaa työn kuormittavuustekijöitä 
 
- lääkehoidon kysymys 
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Liite 5. Pienkotien perehtymislomake 
 
VASTAAVAN HOITAJAN PEREHDYTTÄMISOSUUS 
 
Työntekijä ______________________________Työsuhteen alkamispäivämäärä___________ 
 
Vastaava hoitaja __________________________________________________________ 
   päivämäärät  perehtyjän ja perehdyttäjän arvio  
       perehdytyksestä 
________________________________________________________________________ 
1 perustehtävä, työnkuva ja omahoi- 
hoitajuus, lääkehoito 
2 yksikön toiminnan esittely 
3 turvallisuussuunnitelma 
4 asiakaskohtainen tilanteiden enna- 
kointi, kiinnipitoselvitys, uhka- ja 
vaaratilanneselvitys 
5 työvuorosuunnittelu ja työajan käyttö  
6 talous, pienkassa, käteisostot ja osto- 
laput  
7 info, kotikokous, tpk ja hoito- 
ja kasvatuskokous 
8 sosiaaliset taidot ja tiimityö 
9 verkostotyö ja yhteistyö avohuollon   
sosiaalityöntekijään 
10 keskeiset lait, normit, säädökset ja 
ohjeet 
11 työntekijöiden vastuualueet 
12 henkilöstöhallinto ja työterveyshoito 
13 perehdyttämisen seuranta ja palaute 
( 8 kk ja arviointilomake)
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Liite 6. Pienkotien perehtymislomake 
 
HOITAJAN PEREHDYTTÄMISOSUUS  
 
Työntekijä ________________________________Työsuhteen alkamispäivämäärä_________ 
 
Hoitaja __________________________________________________________________ 
   päivämäärät  perehtyjän ja perehdyttäjän arvio  
       perehdytyksestä 
________________________________________________________________________ 
1 yksikön toiminnan esittely 
2 jokapäiväiset työtehtävät 
3 tiedonkulku suullinen ja kirjallinen, 
työvuorovihko, viestivihko ja raportti-  
kansio 
4 keskeiset normit, ohjeet, yksikkökoh-  
taiset ohjeet, viikko-ohjelmat, ruokailut, 
lasten kanssa toimiminen ja viikko- 
rahat 
5 asiakaskohtainen tilanteiden enna- 
kointi 
6 työyksikön turvallisuus 
7 talous, ruokahuolto ja omavalvonta 
8 verkostotyö, omaiset ja perheiden 
kohtaaminen arjessa ja omahoitajuus  
9 info ja kotikokous ja valmistautu- 
minen niihin 
10 vastuualueet 
11 perehtymisen seuranta ja palaute 
( 6 vko) 
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Liite 7.  Pienkotien perehtymislomake 
 
JOHTAJAN JA ERITYISSOSIAALITYÖNTEKIJÄN PERHDYTTÄMISOSUUS 
 
Työntekijä ________________________Työsuhteen alkamispäivämäärä________________ 
 
Johtaja _______________________________________________________________ 
   päivämäärä perehtyjän ja perehdyttäjän arvio  
                                                                  perehdytyksestä 
___________________________________________________________________ 
1 työsopimus                                             
2 palkkaus 
3 toimintaa ohjaaja lainsäädäntö 
4 organisaatioympäristö 
5 johtamiskäytäntö ja 
 kokousrakenteet 
6 hoidon ja kasvatuksen keskeiset 
 periaatteet 
7 ammattirooli 
8 turvallisuus, turvallisuussuunnitelma  
 ja väkivaltaohjeet 
9 työhyvinvointi, työnohjaus, kehitys- 
   keskustelut ja tyhypäivät 
10 perehtymisen seuranta ja palaute 
heti 
 
Erityissosiaalityöntekijä_____________________________________________________ 
 
                      päivämäärät perehtyjän ja perehdyttäjän arvio  
                            perehdytyksestä 
_______________________________________________________________________ 
1 perehdytys perhetyöhön 
 
2 omahoidettavan perhetyöhön 
 perehdyttäminen 
3 keskeiset lait 
4 tiedonkulku 
5 verkostot liittyen perhetyöhön 
6 perehtymisen seuranta ja palaute 
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Liite 8. Perehdyttämishankkeen arviointi syyskuussa 2008 
  
- perehdyttämisen aloitus 
 - miten käytännössä onnistunut 
 - suunnitellut perehdyttämiset 
 - esteet perehdyttämiselle 
 
  
 
- käytössä oleva perehdytysmateriaali ja sen toimivuus 
 - lomakkeet 
 - perehdytyskansio 
 - materiaalin päivittäminen 
 
 
 
- perehdyttäjien oma arvio perehdytystilanteesta 
 
 
 
- perehtyjien arvioiminen perehdyttäjä näkökulmasta käsin 
 
 
 
- mitä perehdyttäjät odottavat perehdyttämiseltä 
 - tukea 
 - koulutusta 
 - aikaa 
 
- perehdyttämisen jatkuvuus 
 
 
- arviointilomakkeet 
 
 
- päätösseminaari 
 - kansion päivittäminen 
69 
Liite 9 
Liite 9. Pikaperehdytys, perehdyttäjän muistilista sijaiselle  
 
- AVAIMET 
 Huolehdi, että sijaisella on avain, jos hän jää yksin taloon. Näytä, mistä  
 löytyvät tärkeät avaimet (lääkekaappi, roskakatos ym.) 
-TYÖVUOROVIHKO JA TÄRKEÄT ASIAT VIHKO 
 Näytä, missä ovat ja miten käytetään 
- HÄLYTYSLAITTEET 
 Kerro hälytyslaitteen toiminta ja ohjeet hälytyksen sattuessa. Näytä  
 sijainti. 
-PELASTUSSUUNNITELMA 
 Käy sijaisen kanssa läpi pelastussuunnitelma. Näytä ensiaputarvikkeet. 
-PUHELIMET 
 Näytä puhelimet, kerro käyttö ja niiden toiminta. Kerro myös, minne voi  
 ottaa yhteyttä, jos tarvitsee apua. Näytä, mistä löytyvät lasten, aikuis- 
 ten ja muiden pienkotien puhelinnumerot 
-LÄÄKKEET 
 Kerro lasten lääkitykset ja mistä lääkkeet löytyvät. 
 
-LAPSET Kerro oleellinen tieto kustakin lapsesta. Muista erityisesti rajoitukset  
 ulkoilussa ja toisten huoneisiin menemisissä. Näytä raporttikansiot ja 
 kerro miten tapahtumat kirjataan. Anna sijaistavalle yökölle lista lasten 
 herätys- ja kouluunlähtöajoista. 
-PÄIVÄOHJELMA 
 Kerro päiväohjelmasta ja näytä, mistä se löytyy. 
 
- TULOSTA TUNTI-ILMOITUSLOMAKE VALMIIKSI 
- KERRO TIETOKONEEN KÄYTÖSTÄ 
- MUISTA NÄYTTÄÄ PEREHDYTYSKANSIO JA KERTOA, KUINKA SITÄ 
KÄYTETÄÄN. 
- NÄYTÄ PESUKONEIDEN TOIMINTA 
-  KERRO OMAVALVONNASTA 
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Liite 10. Perehtymisprosessin arviointi 
 
Olet käynyt lastenkodin perehtymisprosessin. Kehittääksemme perehtymistämme on tärkeää, 
että prosessia arvioidaan. Sinun palautteesi on arvokas oppimisen kannalta. Vastaa alla oleviin 
kysymyksiin ja toimita ne johtajalle. Palautetta käsitellään ajoittain johtoryhmän 
kokouksissa, mutta tunnistettavia palautteita ei kirjata johtoryhmän muistioon. 
 
1. Miten perehtymisesi työhön on onnistunut? 
 
 
 
 
 
2. Mikä on edistänyt työssä onnistumista ja oppimista? 
 
 
 
 
 
3. Mitä haluaisit kehittää työhön perehtymisessä ja perehdyttämisessä? 
 
 
 
 
 
4. Mitä mieltä olet perehtymiskansiosta? 
 
 
 
 
 
